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                                            Úvod 
 
 
Cieľom práce je hlbšie preniknúť do problematiky motivácie a stimulácie podnikateľa, 
identifikovať motívy k podnikaniu a  postupov, ktoré podnikateľa k podnikaniu 
stimulujú - a na tomto základe podať návrhy na opatrenia ku stimulácií podnikaniu.  
Návrh bude vypracovaný prostredníctvom oslovenia podnikateľov, ktorí sú zameraní na 

























1. Človek ako osobnosť 
 
„Nositeli veškeré aktivity produktivity i prosperity podniků jsou pracovníci – lidé. 
Přestože je úvodní myšlenka považována za samozřejmou a neoddiskutovatelnou, do 
praxe se uvádí jen velmi těžko.Překážkou jsou zde především specifika lidských zdrojů 
, které se svou podstatou značně liší od zdrojů ostatních.Za obtížné lze přitom 
považovat jak snahy interpretovat člověka jako jedince (osobnost), tak i úsilí o postižení 
zákonitostí vzniku, utváření a fungování sociálních skupin, resp. týmu.Tato obtížnost je 
dána jednak značně komplikovanou podstatou člověka, jakož i společenstvími, do nichž 
vstupuje “( Bedrnová –  Nový & kol., 2002, s.46). 
Čo je osobnosť?  
„ Osobnost je individuální jednota člověka; je to jednota jeho duševních vlastností a 
dějů založená na jednotě těla a utvářená a projevující se v jeho společenských 
vztazích“(Tardy, 1964, dle Balcara, 1983, s.16).  
„Osobnost je individuum chápané jako integrace k seberealizaci v interakci se svým 
prostředím“ (Říčan, 1975, s. 38). 
„Osobnost je jedinečný vzorec rysů, tj.trvalých způsobů, jimiž se jedinec liší od 
druhých“(Guilford,1959, dle Balcara, 1983, s. 17). 
„Osobnost je to , co dovoluje předpovědět, co učiní osoba v určité situaci ;zahrnuje 
všechno chování jedince, zjevné i vnitřní.“ (Cattell, 1950, dle Balcara,1983,s.18). 
„Osobnost je daleko spíše nepřetržitým procesem než definitivním výtvorem. Má sice 
některé rysy stabilní, ale zároveň prochází kontinuálními změnami“ (Allport, 1966, s. 
14). 
„Psychologický pojem osobnost vyjadřuje , organizovaný, dynamický a  
interindividálne odlišný celek psychofyzických dispozic, determinující průběh a projev 
psychických procesů (reakcí).“(Nakonečný, 1993, s. 12) 
Přesto tyto, na první pohled dosti odlišné definice lze podle Nakonečného (1993) však 
vymezit některé obecné znaky osobnosti – viz tabulka č.1. 
Tabulka č.1 
Jedinečnost: Osobnost je to, co člověka (individuum) 
psychologicky odlišuje do ostatních. 
Souhrnnost a jednota: Osobnost je souhrnem psychologických prvků, 
jakýchsi substruktur, které spolu tvoří nedělitelnou 
jednotu (celek). 
Relativní stálost: Osobnost je to psychické v člověku, co je relativně 
stálé a co umožňuje předpovědět chování člověka 
v určité situaci.  
Přizpůsobení a vývoj: Osobnost je nepřetržitým procesem, způsobem, jímž se 
vyrovnána se změnami podmínek v sobě i ve svém 
prostředí.  
(Nakonečný, 1993).  
 
1.1 Štruktúra osobnosti človeka 
Jedným zo znakom osobnosti podľa Balcara je súhrnosť a jednota psychologických 
prvkov. Pojem štruktúra osobnosti potom vyjadruje vnútorné usporiadanie týchto 
psychologických prvkov, súčasne naznačuje určitú slabosť ich usporiadanie. Tvorca 
psychoanalýzy Sigmund Freud (podľa Balcara,1983) prezentoval svoju predstavu 
štruktúry osobnosti prostredníctvom:  troch úrovní vedomia (ľudská psychika)a troch 
zložiek osobnostnej štruktúry ( Balcar, 1983). 
• Úroveň vedomia (psychiky): 
- vedomie – obsahuje tie skutočnosti, ktoré si jedinec v danej chvíli uvedomuje; 
- podvedomie- obsahuje skutočnosti, ktoré si jedinec v danej chvíli neuvedomuje, 
ale zamierujú na ňu pozornosť ; 
- nevedomie- predstavuje úroveň ľudskej psychiky , ich obsahom  sú skutočnosti , 
ktoré si človek neuvedomuje a ktoré sa za bežných okolnosti vedomými stať ani 
nemôžu, sú vedomiu nedostupné.  
Rozhodujúce deje v duševnom živote človeka a jeho obsah potom podľa 
psychoanalytickej teórie vznikajú a pôsobia práve na nevedomé úrovne psychiky.  
Bariéru medzi vedomým a pred vedomím obsahy psychiky na strane jednej a obsahy 
nevedomými  na strane druhej je možné prekonať napr. prostredníctvom psychoanalýzy 
ako špecifického liečebného prístupu. 
•   Tri zložky osobnej štruktúry: 
- ono(ID) -  „je temná neprístupná časť našej osobnosti.“ (Freud, 1991, s.373)Nie 
je ohraničená od oblasti samotickej, telesne. Je naplnená energiou, jej zdrojom 
sú pudy ich charakteristickým rysom je snaha po uspokojenie pudov , vedná 
princípom slasti.  
- ja(ego)- zložka osobnosti, ktorá sprostredkováva jednak spojenie a konfrontáciu 
človek   s vonkajším, reálnym svetom, jednak prepojenie všetkých troch zložiek 
osobnosti navzájom a okrem toho i uvedomovanie si signálu prichádzajúcej 
z vnútra duševného života jedinca. Táto zložka obmedzuje pôsobenie princípu 
slasti.    
- Nad ja( superego)- je tvorené sústavou povodne vnútornej , najčastejšej 
rodičovských  príkazy a zákazy, ktoré vykonávajú dohľad nad všetkými 
činnosťami jedinca. Nad ja plní súčasne tri základné funkcie: funkcia svedomia, 
funkcia sebapozorovania, funkcia ideálu ( Bedrnová -  Nový & kol., 2002). 
 
1.1.1 Subštruktury osobnosti  
„Osobné subštruktury osobnosti : 
- čo človek vie? Schopnosti 
- čo človek chce? Motivácia, zameranie 
- kam smeruje? Temperament 
- aký človek je? Charakter, postoj“ ( Bedrnová – Nový & kol.,2002,s.51). 
1. „Schopnosti - predstavujú širokú škálu najrôznejších osobnostných 
predpokladov nevyhnutných pre úspešný výkon určitých činnosti. 
- vedomosti- osvojené súbory predstav a pojmov, 
- dovednosti- schopnosti praktické aplikácie vedomosti, schopnosti špeciálne, 
- zručnosť – schopnosti v oblasti jemnej motoriky, teda dispozícií k manuálnym 
činnostiam , 
- vlohy- vrodené predpoklady k určitej činnosti, resp. rozvoj určitých schopností,  
- nadanie- súbor veľmi priaznivých vrodených predpokladov k určitej činnosti, 
- talent- súbor výrazných dovednosti,  
- spôsobilosť- súbor schopnosti, vedomostí, dovedností, zručnosti i obratnosti 
nevyhnutných pre výkon určitých konkrétnych najčastejších profesných 
činnosti“(Bedrnová – Nový & kol., 2002, s. 51). 
 
2. „ Motivácia, zameranosť človeka- obsah činnosti, teda čo, čo človek robí , 
intenzita činnosti, tj. s akým nasadením to človek robí, a ďalej vytrvalosť s akou 
to robí, sú okrem vonkajších okolností závislé od vnútorných , subjektívnych 
podmienok. Tie bývajú označované ako motivácia ľudského 
chovania“(Bedrnová – Nový & kol., 2002, s. 53). 
 
3. „ Temperament – predstavuje súhrn obecných vlastností fungovanie ľudskej 
psychiky. Ide o vlastnosť, ktorá sa prejavuje jak v prežívaní, tak v chovaní 
a ktoré určujú formálny spôsob, štýl akej koľ vek ľudskej činnosti“( Bedrnová –
Nový & kol., 2002, s. 55). 
 
4. „ Charakter, postoje- môžme chápať ako sústavu obsahových charakteristík 
každého človeka“(Bedrnová – Nový & kol., 2002, s. 56). 
„ Sústavu relatívne stálych duševných vlastností človeka, ktoré sa prejavujú v jeho             
vzťahoch k rôznym stránkam skutočnosti, včetne vzťahov človeka k sebe 

















2. Človek a práca 
 
Ako uvádza Nakonečný (1992) jednou z najdôležitejších ľudských činností je práca, 
ktorá je zdrojom všetkých spoločenských hodnôt, duchovných i materiálnych a ktorá je 
pre človeka prevažne prostriedkom uspokojovanie väčšiny jeho potrieb. Mnohí ľudia 
nachádzajú uspokojenie v práci samé, ktorá sa pre mňa stáva významným zdrojom 
sebarealizácie. Práca každého človeka má teda určitý psychologický akcent, jeho 
subjekt v nej premieta svoje postoje, ktoré sa utvárajú v širokých súvislostiach jeho 
pracovných činnostiach. Prežívanie práce je mnoho faktorov determinovaný proces. 
Práca môže byť prežívaná ako slobodná alebo nútená, ako oslobodzujúca i ako nutné 
zlo, ako zdroj sebarealizácia i ako nepríjemné otroctvo. Veľmi záleží na tom, čí jedinec 
chápe svoju prácu len ako prostriedok k uspokojovaniu svojich potrieb či ako 
nevyhnutú životnú nutnosť a či nemá sám pritom vyvinutú určitú mieru potrebu práce 
ako príjemné činnosti, ktoré je i samá o sebe zdrojom určitého uspokojenia, a ďalej do 
akej miery sa identifikuje so svojimi pracovnými úlohami. Nevylučuje sa, že jedinec čas 
od času práci vyhýba, ale uspokojil iné svoje významné potreby a zaoberanie sa prácou 
mu v tom zabraňuje (Nakonečný, 1992). 
 
2.1 Psychologický vzťah človeka k práci 
Podľa Nakonečného tento vzťah má niekoľko dimenzií a ako vzťah k akej koľvek 
činnosti sa vyznačuje obojstranným vplyvom : jedinec utvára svoju prácu a sám je ňou 
utváraný. Psychologický význam práce  v živote človeka:  
• Práca prispieva k vytvoreniu životnej nevyhnutných produktov, k zaisťovaniu 
hmotnej a kultúrnej spoločnosti, k uspokojeniu potrieb všetkých spoločností, 
• Práca zasahuje do života každého jednotlivca a a nejde len o bezprostredne 
vykonávanú pracovnú činnosť, ale tiež o pracovné prostredie.  
• Práca zaisťuje uspokojenie potrieb nie len sprostredkovanie tým, že poskytuje 
nevyhnutné životné prostriedky , ale i priamo tým, že umožňuje seba 
aktualizáciu človeka v priebehu vykonávanej práce, alebo vo výsledkoch 
vykonávanej práce – tento  motivačný aspekt práce ovplyvňuje súbor životných 
hodnôt človeka,  
• Špecializácia vykonávaných činností na základ deľby práce vedie k vytváranie 
profesií a s tým sú spojené rôzne úrovne spoločenských pozícií a určité 
zvláštnosti  v skladbe osobnosti pracovníka(Nakonečný,1992). 
Podľa Nakonečného (1992) základnými psychologickými aspektmi vzťahu človeka 
k práci sú pracovné postoje (hodnotenie práce, práca ako hodnota v systému osobných 
hodnôt) a pracovná motivácia a s tým spojený pracovný výkon ako produkt pracovnej 
činnosti, resp. pracovného jednania. Vystupuje tu triáda základných psychologických 
aspektov vzťahu človeka k práci. Vzťah k práci je veľmi komplexný. Nejde tu len 
o vzťah k práci ako spoločenskej hodnote, ako symbolu spoločenského statu.  Vzťah má 
svoju dimenziu vnútornú a vonkajšiu. Motivačná dimenzia má z hľadiska 
psychologického riadenia dve roviny: 
- rovinu faktického motivačného stavu a  
- rovinu normatívneho tj. stavu keď by malo byť dosiahnuté, aby bolo 
dosiahnutého žiadajúceho pracovného jednania ( Nakonečný, 2002). 
 
 
2.2 Postoj k práci a pracovné uspokojenie 
„Pracovné postoje sú súčasťou celkového motivačného systému každého jedinca, ale 
tvorí v tomto systému určitú vymedzenú oblasť. Obecný postoj k práci, jednak postoje 
k ďalším aspektom pracovného procesu a k podmienkam s nimi spojené. Obecný postoj 
k práci , označovaný tiež ako vzťah k práci , vyjadruje, ako jedinec hodnotí pracovnú 
činnosť vzhľadom k sebe  a i k celej spoločnosti a aké miesto zaujíma práca v jeho 
živote. Na utváranie tohto postoja sa podieľa celá rada činiteľov ,a to už od detstva. 
Postoje k práci odrážajú sociálne jednanie pracovníkov pri realizácií pracovných 
úkolov. Prejavuje sa v sústave relatívne stálych , kladných alebo záporných 
hodnotiacich súdov, prístupov, emočných vzťahov a tendencií jednať , reagovať určitým 
spôsobom na všetko, čo sa vzťahuje k práci. Za známky kladného postoja k práci sa 
považuje: 1.obecná pripravenosť alebo ochota pracovať obetavo bez apriórneho 
posudzovania bezprostredných subjektívneho dôsledku, 2.podielanie sa na činnosti 
skupiny, 3.vedome postupného uskutočňovanie spoločenský významného cieľu , 4. 
spoločenská a záujmová tolerancia jedinca v skupine a možnosť ovplyvňovať 
zameranosť skupiny, 5.dovera v bezprostredného nariadeného“(Homola, 1972, s.313) . 
Ako uvádza Homola (1972) komplexným motívom je pracovná spokojnosť. Medzi 
spokojnosť v práci a celkovú životnú spokojnosť je úzka súvislosť. Pracovník si prináša 
do práce svoj celkový pocit životného uspokojenia alebo neuspokojenia v práci. 
Pracovné uspokojení je mnohostranné, hovoríme o ňom síce ako o určitom celkovom 
subjektívnom pocitu alebo postoji, ale skladá sa z mnohá článku. Pracovník môže byť 
s niektorými zložkami svojej pracovnej činnosti spokojný a s inými nespokojný a to 
všetko v rôznej miere. Ľudia nespokojní s pracou bývajú obvykle nespokojní i so 
situáciu v rodine, s pomery so svojim životom . Spokojnosť a nespokojnosť si môžeme 
predstaviť ako dva konce kontinua v ňom sa každá osoba pohybuje. Záleží i na pohlaví, 
na vzdelaní, na dĺžke zamestnania a na vnútorných faktoroch práce. Obsah vnútorných 
vlastnosti práce sú významným činiteľom spokojnosti. Obsah a vnútorné vlastnosti 
práce sú významným činiteľom spokojnosti. Rôzne výskumy ukázali , že spokojní 
pracovníci zdôrazňujú predovšetkým činitele týkajúce sa práce samé, kdežto nespokojní 
vyzdvihujú spíše okolnosti okolo práce. Z toho sa uzatvára , že skutočné pracovné 
uspokojenie môžu zaistiť iba zložky vnútornej motivácie, tj. podnecovanie radosti 
z práce , tvorivého prístupu k práci. Pracovnú spokojnosť je možno považovať za 
obecný postoj, ktorý je výsledkom mnoha špecifických postojov v troch základných 
oblastiach: v oblasti špecifických činiteľov práce, v oblasti individuálnych rysov 














3. Motivácia ľudské chovanie 
 
 „Problematika motivácie chovania  patrí k najzložitejším, ale tiež najzávažnejším 
úkolom psychológie a jej úspešná aplikácia na ktorých obor ľudskej činnosti je bez 
poznatkov o motivácii nemožná. Aká koľ vek psychologická pomoc človeku musí 
vychádzať z poznatkov o motivácii ľudského chovania, alebo psychologická práca 
s človekom znamená úsilie o jeho zmenu, čo predpokladá poznanie príčin toho čo má 
byť zmenené. A to čo má  byť zmenené sa netýka jeho spôsobu chovania, ale – a to 
predovšetkým – jeho motívov. Motívy dávajú chovaniu človeka psychologický zmysel, 
t.j. určitú hodnotu, ktorá nie je vždy žiaduca z hľadiska obecne uznávaných 
spoločenských hodnôt “(Nakonečný , 1996, s. 5) . 
 
3.1 Ľudské chovanie 
„ Kauzalita ľudského činu je zložitá, avšak podstatným znakom regulatívnej funkcie 
ľudskej psychiky je jej interakčný charakter vyplývajúci z kontinuity konkrétnych 
zameraní: ta určuje priebeh naše ho vnímania  a myšlienky, naše ho cítenia a chcenia. 
Ale taký pôvod týchto zameraní je v interakcií vrodených a skúseností ďalej 
modifikovaných tendencií, ktoré obvykle označujeme ako potreby. Tie potom zakladajú 
ten interakčný vzťah medzi motivovaným subjektom a motivujúcou situáciou 
a vnútornou psychologická kauzalita je výsledným produktom tejto interakcie medzi 
subjektom a jeho životnou situáciou. Proces motivácie vyjadruje dynamiku tejto 
vnútornej kauzality a pojem motívov potom jej výsledok, a to už je to vývojom daný 
interindividualne špecifický systém motívov , či aktuálne vyvstávajúci konkrétny motív. 
V tomto zmysle sa potom motiváciou  rozumie „ interakcia medzi motivovaným 
subjektom a motivujúcou situáciou“(Graumann, 1969,s. 59).  
Podľa Nakonečného problém motivácie ľudského chovanie, ako bolo naznačené, je 
veľmi komplexné, ale je kľúčom k pochopeniu ľudskej psychiky, alebo tá, ako viac či 
menej vedome zameraná činnosť, dáva ľudským činom jej ich individuálny zmysel. 
Preto je štúdium motivácie kľúčom k psychologickému porozumeniu človeka. Ďalší text 
je pokusom o uvedenie do tejto problematiky, ktorá je, tak ako takmer všetko 
v psychológii, analyzovaná a riešená veľmi nejednotne, ale súčasne spojená 
s množstvom faktov ( Nakonečný , 1996) . 
 3.2  Motivácia 
„ Pojem motivácia nie je v psychológii prisudzovaná celkom jednotný obsah, ale to je 
údelom  väčšiny psychologických pojmov. J.Nuttin (1987,s.1403) chápe motivácii ako 
hypotetický proces ako podstatným znakom je zamierovanie a energetizacia chovania, 
a uvádza: konkrétne zameranie na ten či onen objekt určuje učenie, avšak účinok 
vnútorných podnetov (stimulov)nejde vždy celkom jasne odlíšiť od účinku motívov a je 
nutné odlíšiť dve odlišné úrovne riadenia: 1.riadenie môže znamenať konkrétnu cestu 
k dosaženiu určitých objektov (to je funkciu učenia, nejedná sa o vrodené inštinktívne 
chovanie), 2. jedinec nachádza sa v stavu motivácia čo si hľadá , od určitých objektov 
sa odvracia, u iných zdržanie a vykazuje tak, že motivované chovanie má orientáciu, 
cieľ tzn. Že je zamerané na niečo, čo prináša uspokojenie. Motivácia dáva chovanie 
jednotu a význam a štruktúru je spolu s kognitívnymi procesy pohyby  tak, že  vykazuj) 
smyslupolné aktivity “( Nakonečný , 1996, s. 12) . 
P.G.Zimbardo (1983,s.344) zdôrazňoval, že motiváciu nikto nikdy nevidel, že je to 
pojem vyjadrujúci určité závery z toho, čo je pozorované , totiž z toho , že chovanie 
smeruje k dosaženiu určitých cieľov , že prebieha s určitou silou, že človek prežíva túhy 
a chcenie.  
Čo je vlastne motivácia? 
„Prečo niečo robiť? Z akého dôvodu sa cítite priťahovanie k nie akému druhu práce 
a prečo vás niektoré naopak odrazu ju? Prvým krokom k zodpovednosti týchto 
neľahkých otáziek je možné preskúmanie základného konceptu motivácie. Slova ako 
motivácia, inovácia a komunikácia majú väčšinou latinského pôvodu. Slovo motivácia 
vzniklo od slova motív, ktoré je odvodené od latinského slova movere, čo znamená 
hýbať, pohybovať. Takže motív, celkom jednoducho je niečo čo vás uvedie do pohybu. 
Slovo motív a motivácia naznačujú , že niečo pracuje a poháňa ku predu. Môže to byť 
potreba, túha alebo emócie, ale vedie jednať a to do určitým spôsobom “(Adair, 2004, 
s.14).  
„Naznačili sme už , že na pojatie motivácie sú rôzne názory, podľa toho , ktoré aspekty 
vyzdvihujeme do popredia. Zopakujme si najprv dve protichodné obecné pojatia . Jedno 
zabsolutňuje motiváciu, považuje motívy za skutočné príčiny naše ho jednania 
a chovania, chápe je ako sily pôsobiace v organizmu a zoskupujúcu okolo seba všetku 
jeho aktivitu. Druhé krajné hľadisko popiera motiváciu vôbec, ako niečo čo nie je 
vysvetlenie ľudského chovania nutné, vychádza zo stanoviska, že to, dôjde k určitej 
odpovednosti, je určené stimulácií senzorických orgánov a senzorickými stopami , takže 
ide o asociácie a nie je za potrebu zavadzať zvláštne  motivačné konštrukcie. Uvedené 
krajné hľadiska sú skôr rámcové , ak sa podívame podrobnejšie na jednotlivé pojatia 
motivácie, vidíme väčšinou pestrosť názorov. Šesť základných pohľadov na motiváciu“ 
(Homola, 1972, s.16). 
1.„ Motivácia ako príčina pohybu: Motivácia uvádza organizmus do chodu, aktivizuje 
jej a udržuje v chodu; motív je teda príčinou pohybu a zmien. Toto hľadisko je veľmi 
staré a ešte sa s ním stretávame predovšetkým vo fyziologických pojatiach motivácie.“  
2. „ Motivácie ako následok určitých zmien vo stavu organizmu: Toto pojatie, ktoré 
zastavaj všetky biologizujuce teórie, základom je , že vo vnútorných prostrediach 
organizmu dôjde k určitej zmene, nerovnováhe či tlaku; tak vzniká motivácia, jej 
cieľom je redukcia tohto stavu a obnovenia rovnováhy. Najbežnejším príkladom tohto 
pojatia sú teória homoestázy.“ 
3. „Motivácia ako aktivačný kontinuum: Motív je vlastne len aspektom niektorých 
aktivačných zmien; sú to predovšetkým aktivačné teórie emócie.“ 
4. „Motivacie ako smerový determinant, ako zamerajúci činiteľ: S týmto pojatím sa 
stretávame predovšetkým v tvarových , fenomenologických a kognitívnych teóriách.“ 
5. „Motivácia ako pojatie chápajúcich vzťahov:  Motívy ako články smyslupné 
štruktúry zahrňujúcu osobnosť a jej životný priestor.“ 
6. „Motívy ako dôvody pre rozhodnutie prie voľbe: V tomto zmysle sa užíva niekedy 
pojmu motív i bežne , vo zmysle stretávania rôznych dôvodov pri rozhodovaní 
o alternatívach. Je to veľmi úzke pojatie“( Homola, 1972,s.16). 
Uvedené hľadiska podľa Homoly (1972) môžeme v podstate zhrnúť do troch okruhov. 
Prvý okruh je energizujúca funkcia, vychádza z toho, že jej poslanie je uviesť 
organizmus do stavu aktivity v ňom je schopná činnosti. To , kam sa táto činnosť 
zameria je záležitosti iných nemotivačných činitele. Motív ide potom jednoducho 
definovať ako určitý vnútorný faktor či podmienku, ktorá má tendenciu vyvolať 
a udržať aktivitu.  
Druhý okruch pripisuje motiváciu iba regulačnú funkciu , sa opiera o názor, že jeden 
a ten činiteľ nemôžu byť súčasne zdrojom vyvolávajúcim aktivitu a zároveň je  ju 
zameriavať určitým smerom. Motív sa potom definuje ako činiteľ, ktorý umožňuje 
človeku rozhodnúť sa začať činnosť určitého druhu. Pri motivačnej činnosti nejde o akú 
koľ vek činnosti, ale o určitý druh činnosti vyznačujúce sa tým , že je zameranie 
k dosaženiu predom plánovaného výsledku. 
Tretia funkciu energizujúca, a tak funkcia regulujúca“( Homola, 1972).  
 
 
3.3 Základné pojmy 
„Motivácia ľudskej činnosti, teda motivácia všetkých aktivít človeka, včetne 
konkrétnych foriem jeho pracovného jednania, chápeme ako jednu zo základných 
osobnostných subštruktúr. Z hľadiska jeho významu pre osobnosť a jej značná 
premenlivosť je možné túto subštruktúru , resp. dimenzia osobnosti, považovať za 
najzaujímavejšiu , súčasne však tiež za najkomplikovanejšiu. Pojem motivácia 
vyjadruje skutočnosť , že ľudská psychika pôsobí špecifický, nie vždy celkom vedomé 
či uvedomované vnútorné hybné sily- pohnútky, motívy. Tie činnosti človeka určitým 
smerom orientujú , v danom smeru ho aktivizujú a vzbudenú aktivitu udržujú. Navonok 
sa potom pôsobenie týchto síl prejavuje v podobe motivovanej činnosti, motivovaného 
jednania. Významným rysom motivácie je skutočnosť , že pôsobí súčasne vo troch 
rovinách, v troch dimenziách. 
 Predovšetkým je to dimenzia smeru, ktorá motivácia človek a následne i jeho činnosť 
určitým smerom zamieruje, orientuje, naopak od iných možných smerov ju odvracia,  
resp. odvádza. V rovine prežívania ide túto skutočnosť vyjadriť obraty „chcem to a to“ , 
„rád by to a to“ , „túžim po tom a tom“ . 
Ďalšou dimenziou je dimenzia intenzity. Činnosti človeka v danom smeru je v závislosti 
na sile- intenzite jeho motivácie vždy viac či menej prestúpené úsilím jedinca 
a dosaženie cieľu, v jeho rámci vynakladá viac či menej energie. V rovine prežívanie je 
možné túto skutočnosť priblížiť v odstupňovanie práce podľa miery intenzity- výraz ako 
baor, „celkom by som chcela..“ , „chcem ..“. 
Dimenzia stálosti je tretia z uvedených charakteristík motivácie a prejavuje mieru 
schopnosti jedinca prekonávať najrôznejšie – vnútorné a vonkajšie prekážky, ktoré sa 
môžu objavovať  pri uskutočňovaní motivačnej činnosti. Vysoká perzistencia znamená , 
že motivovaný jedinec pokračuje vo svojej motivovanej činnosti v pôvodnom smeru 
a v podstate s neznemenenou intenzitou i v situácií, kedy sa stretávame s najrôznejšími 
prekážkami , ďalších nezdarov či neúspechmi“( Bedrnová – Nový & kol., 2004, s.241) . 
 
Základné pojmy:  
- motív 
- stimul.  
 
3.3.1 Motív 
„Motív predstavuje určitú jednotlivú vnútornú psychický silu- popud, pohnútku. Môže 
byť chápaný ako psychologická príčina či dôvod určitého chovanie či jednania človeka, 
individualizuje jeho činnosti psychologický zmysel. S pojmom sa tesne spojuje 
s pojmom cieľ. Obecným cieľom každého motívu je dosaženie určitého finálneho 
psychického stavu- nasýtenie, to spravidla máva podobu vnútorného uspokojenia, 
pocitu naplnenia z dosaženého cieľa motívu. Pôsobenie motívu trvá pritom tak dlho, 
pokiaľ nie je dosažené jeho cieľa, pokiaľ jedinec nedosiahol očakávaného uspokojenia. 
Okrem týchto motívov, ktoré ide považovať za motívy cieľové , terminálne, existujú 
však i motívy, im dosť dobre nejde priradiť určitý cieľový stav. K takým motívom môže 
patriť napr. záujem človeka o určitú oblasť, napr. literatúru. Naznačenú skupinu 
motívov je možné označiť za motívy inštrumentálne. Je zrejme, že motív , resp. 
motivácia , výrazným spôsobom determinuje ľudskú činnosť. Nie je však determinantou 
jedinou. Bolo už uvedené, že motív , ako psychologická príčina činnosti, určuje iba jeho 
smer, intenzitu a perzistenciu. Motivované jednanie človeka vedené určitým smerom 
a uskutočňované s určitou intenzitou môže byť však realizované najrôznejšími 
spôsobmi a formami. A práve tieto spôsoby, jedinečné formy uskutočňované 
motivované činnosti, sú vždy spolu determinované jednak kognitívnym spracovaním 
situácie , v ňom sa jedinec nájde, jednak špecifickým prežívaním každého človeka. 
Ďalšou skutočnosťou , ktorá vedie problematiku motivácie podstatne zložitejšiu 
a komplikovanejšiu, než by sa na prvý pohľad mohlo zdať, je fakt, že v psychike 
človeka v daný okamžik spravidla nepôsobí jeden , ale súčasne hneď niekoľko, dokonca 
celý súbor motívov. Ty môžu mať zhodný, ale i z cela opačný smer , s hodnou , ale 
i rozdielnou intenzitu a odlišnou perzistenciou.  
Obecne platí, že motívy orientované rovnako, resp. podobným smerom sa vzájomne 
posilujú a tým podporujú vznik a priebeh motivovanej činnosti, naopak motívy 
protikladné sa môžu vzájomné oslabovať a tak motivovanou činnosť narušovať , za 




„Stimul. Od pojmu motivácia a motív je vhodné odlíšiť dva veľmi blízke, však totožne 
pojmy-  stimulácia a pojem stimul. Tieto dva pojmy bývajú mnohokrát používané, ako 
by šlo o synonymum či ekvivalenty.  Tiež niektorí psychológovia tieto pojmy striktne 
nerozlišujú alebo aspoň nevymedzujú explicitne ich obsah. Domnievame sa však, že 
určité rozlíšenie je nevyhnutné. 
Stimuláciou rozumieme vnútorné pôsobenie na psychiku človeka, v jeho dôsledku 
dochádza k určitým zmenám jeho činnosti prostredníctvom zmeny psychických 
procesov, predovšetkým potom prostredníctvom zmeny jeho motivácie. Základný 
rozdiel medzi motiváciou a stimuláciou ide teda zobrazovať vo skutočnosti, že 
stimulácia predstavuje pôsobenie na psychiku jedinca zvonku, najčastejšie 
prostredníctvom aktívneho jednanie iného človeka. Môže mať rozmanité podoby 
a formy. Ich spoločným menovateľom však býva ovplyvňovanie činnosti druhého 
človeka aktívnymi vonkajšími zásahmi vedúcimi ku zmene jeho psychických procesov, 
predovšetkým potom ku zmene jeho motivácie.  
Vo vymedzení obsahu pojmu stimulácie nie je explicitne uvedené , že musí isť 
o pôsobenie vedomé, zámerné. Pretože k ovplyvňovaní psychiky človeka dochádza 
prakticky vždy v procesu sociálnej interakcie, a to i živelne bez vedomého zámeru ich 
účastníkov, budeme v ďalšom výklade chápať stimuláciu hlavne ako  proces vedomého 
a zámerného ovplyvňovania činnosti druhého človeka.  
Stimulom je pritom aký koľ vek podnet, ktorý vyvoláva určité zmeny v motivácii 
človeka. Niekedy bývajú rozlišované impulzy. Ide o endogénne, tj. vnútorné 
intrapsychické podnety signalizujúce nie akú zmenu v tele alebo mysli človeka. 
Incentivy potom predstavujú exodenné, tj. zvonka , z vnútra podnety, ktoré aktivujú 
určité motívy.  
Medzi impulzy ide zaradiť tie stavy tela,  ako bolesť zubu, či telesná únava,.. . 
Incentivom môže byť napr.  ponuka možnosti pracovného postupu v prípade žiaduceho 
pracovného  výsledku, pochvala za dobrý výkon a pod.  
Impulzom či incentivom môže byť v podstate čokoľvek , ale práve len môže, tj. nemusí. 
To, čo skutočne vystupovať ako impulz alebo incetiv, záleží  predovšetkým na 
motivačnej štruktúre konkrétneho človeka, na podobe jeho relatívneho trvalého 
motivačného profilu“( Bedrnová -  Nový & kol., 2004, s.243) .  
 
  
 3.4 Zdroje motivácie 
„ Motivácia je sila vyvolávajúca chovanie zamerané na uspokojenie určitých potrieb. 
Pôsobenie tejto síl nemusí byť nutné pozitívne alebo negatívne, tzn. že nemusí prinášať 
iba uspokojenie alebo frustráciu. Motivácia je mocná sila , ktorá je príčinou naše ho 
jednania. Nie je to niečo , čo by sme mohli pozorovať- je to sila spôsobená určitým 
jednaním . Určité jednanie môže byť výsledkom pôsobenia mnohá motívov.“ (Kim , 
2003, s.9).  
Ako uvádza Kim (2003) dôležité je pochopenie toho, ako vlastne motivácia vzniká, 
z čoho pramení, aké je skutočnosti majú vplyv na to , že človek niečo chce a naopak iné 
skutočnosti odmieta, pri čom tuží veľmi silne, zatiaľ iné oblasti jej síce priťahujú nie 
však intenzívne. Odpoveď na tieto otázky poskytne nasledujúci výklad.  
Ako zdroje motivácie označujeme tie skutočnosti, ktoré motiváciu vytvárajú, tj. 
skutočnosti, ktoré zakladajú dynamické tendencie i zameranie ľudskej činnosti a ktoré 
významným spôsobom ovplyvňujú pretrvávanie týchto tendencií. K základným zdrojom 




- hodnoty a hodnotové orientácie, 
- ideály. 
 
3.4.1 Potreby ako základný zdroj motivácie 
V psychológii je potreba chápaná ako človekom prežívaný, nie vždy celkom 
uvedomovaný nedostatok niečoho pre daného jedinca subjektívne významného . 
Potreby sú za základný zdroj motivácie považované z niekoľko dôvodov. Jedným z nich 
je skutočnosť, že tieto psychologickým konštruktom označujeme aké si vnútorné stavy, 
ktoré sú vlastné nie len človeku, ale i nižším subhumánným živočíchom.  
Potreba sa v rovine prežívania prejavuje ako nepríjemnosť pociťovania stavu napätia , 
ktorý vyvoláva tendencia k odstráneniu tohto napätia. Vedie teda z pravidla k činnosti 
smerujúce j odstráneniu príslušného nedostatku, resp. k saturácii príslušnej potreby. 
Predpokladom ovšem je, že subjekt  nájde cieľ , tj. určitou skutočnosťou danej potreby 
(Kim, 2003). 
Potreby sa obvykle členia na: 
- potreby biologické, fyziologické, viacerogenné, ktoré sú spojené s činnosťou 
a funkciami ľudského tela ako biologického organizmu. Patrí k ním potreba 
vzduchu, potravy, tekutín apod. Bývajú označované tiež ako potreby primárne.  
- Potreby sociálne, spoločenské, psychogenné, ich existencia je spätá s človekom 
na nich ako s biologickou entitou ako s tvorom sociálnym , spoločenským, 
kultúrnym. Patrí k nim napr. lásky , dominancie, sebarealizácia. Tieto potreby 
bývajú označované ako potreby sekundárne. 
Vznik primárnych potrieb je dobre vysvetliteľné. V mozgu existuje určitá pod kôrová 
centrá (hypotalamus, retikularná formace), v nich dochádza so zmenami chemického 
zloženia krvi napr. pri nedostatku tekutín ku špecifickým formám podráždenia, to býva 
potom sprostredkovanie pociťovania ako príslušná potreba. Neplatí to však obecne : 
napr. nedostatok vitamínov v organizmu spravidla žiadne uvedomovanú potrebu 
nevyvolávajú.   
Potreby sekundárne – sa utvárajú odvodzovanie od potrieb primárnych. Určitý predmet, 
jav, situácie, človek, ktoré sa v procesu naplňovania potrieb primárnych objaví iba ako 
prostriedok , sú napokon asociované s uspokojením plynúcim s dosažením cieľového 
stavu a môžu sa napokon vydeliť ako samostatný cieľ, ako z cela nový predmet potreby, 
ako fenomén, ktorý získava samostatnú motivačnú hodnotu. Ide teda o potreby 
individuálne naučene. Uvedený spôsob utvárania sekundárnych, psychogenných potrieb 
nie je pochopiteľné možné.  
Skutočnosť, že potreba môže prestavovať i nie celkom uvedomovaný nedostatok , 
znamená, že existuje nie len vedomé, ale i nevedomé potreby , tj. potreby u nech si 
subjekt neuvedomuje motivačnú súvislosť (Bedrnová – Nový & kol., 2004). 
 „Ekonomické pojatie potrieb. Človek má potreby najrôznejšieho druhy, biologické 
alebo kultúrne , a k uspokojovaniu týchto potrieb sú nevyhnutné rôzne materiálne 
predmety, statky, užitné hodnoty, ktoré získava pretváraním a prispôsobovaní 
prírodných predmetov- vyrábať. Vo výrobe teda vstupujú ľudia do vzťahu k vonkajšej 
prírode, a pretože má výroba vždy spoločenský charakter, tiež k sebe navzájom. 
Vlastným predmetom politickej ekonómie sú práve tieto spoločenské vzťahy , do 
ktorých ľudia vstupujú v procesu výroby- ekonomický vzťah. Chápeme potreby ako 
dôvod, ako motív činnosti ľudí. Ich pohľad na potreby je však odvodený od výroby, nie 
od potrieb samotných. Odpovedá len na otázky prečo ľudia vyrábajú. Že vyrábajú pre 
spotrebu , pre uspokojenie svojich potrieb, teda, zabývajú sa výrobou obecne, bez 
ohľadu na ich konkrétne formy. Na tejto úrovni obe cnosti ide však povedať o vzťahu 
potrieb a výrobe pomerne málo. Pozoruhodnejšie je sledovanie tohto vzťahu  
v jednotlivých konkrétnych formách výroby, kedy sa potreby, ako všeobecná pohnútka 
výroby, značne modifikujú. Rozhadzujúcim momentom , kedy dochádza k modifikácii 
potrieb ako všeobecné pohnútky výroby, je deľba práce a s ním spojená tovarová 
výroba .Deľba práce a výroba tovaru tak modifikuje zmysel a cieľ výroby, ktorá lpí 
povodne v uspokojovaní potrieb konkrétnych užitými hodnotami v cieli vyrábať 
zmennú hodnotu , ktorá neskôr nájde svoj všeobecný výraz v peniazoch. Miesto 
konkrétnych potrieb nastupuje potreba peniazov“(Janoušek,  Bokorová a kol., 1971, s. 
185). 
„Potřeba peněz je teda pravá, ekonomií vytvořená potřeba a je to jediná potřeba, kterou 
ekonomie vytváři“(K.Marx, Ekonomicko-filosofické rukopisy,1844,s. 105). 
 
Psychologické pojatie potrieb.  „ Otázka potrieb, spotrebného chovania, rozhodovania 
na trhu sa dostali do popredia pod vplyvom nástupu vedy ako výrobnej sily, teda pod 
vplyvom vrcholného období priemyslovej revolúcie a nástupu revolúcie 
vedeckotechnickej. Rastúca životná  úroveň postavila hospodárske činitele pred otázky 
mimo ekonomických vplyvov na spotrebu, zväčšovanie hospodárskych rizík vyzdvihlo 
význam plánovania koncepcií a podnikateľských stratégií.  Dlhodobé tržné stratégie 
vychádzali dnes z perspektívnych potrieb; na ich výskumu stojí i metóda tržne 
orientovaného riadenia produkcie zvaná marketing. Pri plánovaní hospodárstva je 
prirodzená otázka potrieb obyvateľ a ich uspokojovania prvoradým úkolom. Úloha 
a význam psychológie a taktiež kontaktov psychológie a ekonómie v tomto procesu je 
značná. Vyplýva mimo iné z toho , že pri relatívne vysokom stupni nasýtenie 
základných materiálnych potrieb sa stáva  najliehavejším- tiež s ohľadom na povahu 
dosavadného vývoja civilizácie- uspokojenia základných psychických potrieb. 
I uspokojenia týchto potrieb má svoje vecné , materiálny zázemie a úzkou vzájomnú 
súvislosť so stupňom ekonomického rozvoja. Konkrétna podoba týchto súvislostí však 
nie je dosť známa. Kontakt psychológia a ekonómie sa dosiaľ uskutočňoval skôr v užití 
psychológie trhy.  Vedome riadiť ekonomické procesy v súlade s potrebami rozvoja 
človeka v rámci  jeho potrieb psychických“(Janoušek, Bokorová a kol., 1971, s. 185). 
 
3.4.2 Návyky ako zdroj motivácie 
„ V priebehu života realizuje každý niektoré činnosti častejšie, dokonca pravidelne , 
väčšinou v určitých situáciách. Najviac sú tieto činnosti u daného jedinca – práve vďaka 
ono pravidelnosti- často automatizujú, fixujú sa, stávajú sa určitými stereotypmi- 
návykmi. Dostane sa človek do situácie , ktorá svojimi charakteristikami odpovedajú 
podmienkam , s nimi   už má asociovanú určitú povinnosť, „prebudenie sa“ u nich viac 
menej automaticky tendencia realizovať z skôrejška už fixované stereotypy, tj. jedná 
v súlade so svojimi návykmi. Ako návyk teda označujeme opakovaný, fixovaný 
a zautomatizovaný spôsob činnosti človeka v určitej situácií. Z objektívneho hľadiska 
vonkajška pozorovateľa ide návyk definovať ako naučený vzorec  chovania, v rovine 
prežívania sa prejavuje ako relatívne fixovaná tendencia, ako vnútorný tlak, pohnútka, 
motív učiniť niečo konkrétne v určite podnetovej situácie. Návyky sa môžu objavovať 
prakticky vo všetkých oblastiach ľudskej činnosti. Najviac vzniká nie len vedľajší, 
nezámerný produkt frekventovanejších foriem činnosti, ale človek môže byť i ich 
vedomým tvorcom. Návyky tak môžu byť výsledkom nie len výchovy, ale i seba 
utvárajúcich aktivít každého človeka“ (Bedrnová – Nový & kol., 2004, s.247).  
 
3.4.3 Záujmy ako zdroj motivácie  
„Záujem patri v psychológií k pojmom s nejednoznačným obsahom. Podstatné je, že 
v obecnej polohe je chápaný tiež ako motív“ (Bedrnová-  Nový & kol., 2004, s.247). 
„Zájmy jsou motivy, zdroji poznávací činnosti a současně i jejím 
produktem.“(Rubinštejn, 1961, cit. Dle Hyblík, Nakonečný 1977, s.322).  
„Zájem je jakými trvalejším zaměřením jedince na určitou oblast předmětů či jevů, kteří 
je spojeno s aktivizací jeho činnosti.“(Růžička, 1992). 
„ Zájem lze také chápat jako odvozenou potřebu, která je uspokojována prováděním 
určité činnosti.“(Říčan, 1975).  
„Budeme sa zaujímať klasifikáciou, je treba najprv zdôrazniť , že záujmu existuje toľko 
, koľko je činností, ktoré môžu človeka tešiť.  Za už klasický je v danom kontextu 
možné považovať výčet druhu záujmového zameranie: 
1. záujmy poznávacie                     6. záujmy technické 
2. záujmy estetické                         7. záujmy materiálové 
3. záujmy sociálne                          8. záujmy výtvarné  
4. záujmy prírodné                          9. záujmy špotovné 
5. záujmy obchodné 
  
Záujem je špecifickou formou zamerania človeka na určitou oblasť javu , ktorá je 
v danom smeru aktivizuje, a to s určitou stálosti. Záujem teda môžeme chápať ako 
zvlášný druh motívu. Najviac pravé v činnostiach im sa záujmy prejavujú či naplňujú , 
sa ďalej sa rozvíja a obohacuje osobnosť človeka v postate vo všetkých subštruktúrach , 
tj. i v oblasti zameranie, motivácie. K významným aspektom prejavuje záujmu 
u každého konkrétneho človeka patrí predovšetkým skutočnosti ich existencie vôbec, 
ďalej šírke záujmu, hĺbke záujmu a stálosti záujmovej orientácii“  (Bedrnová –Nový & 
kol., 2004, s.248).  
 
3.4.4 Hodnoty ako zdroj motivácie 
Človek sa na svojej ceste životom neustále stretáva so skutočnosťami pre ne osobne 
novými, neznámymi. Tieto skutočnosti nie len poznáva, ale tiež hodnotí, tj. prisudzuje 
im určitú hodnotu, význam dôležitosť.   To sa obvykle odohráva v zviazanosti 
poznávania s prežívaním. Preto hodnoty nikdy neodrážajú len objektívny význam vecí 
a javu, ale i ich subjektívny individuálny zmysel- zmysel pre konkrétneho jedinca . 
Hodnoty môžu byť totižto posudzované len z hľadiska prospechu jedinca, ďalej 
z hľadiska prospechu širších sociálnych skupín , resp. z hľadiska významu určitých 
skutočností pre celú ľudskú  spoločnosť. U každého jedinca prestavujú  akú si osobnú 
hodnotovú mapu- hodnotovým systém, hierarchii hodnôt. Niektorým skutočnostiam 
jedinec prisudzuje hodnoty vyššie, cení si ich viac, považuje je za významnejšie , iný 
naopak hodnoty nižšie. Hodnotový systém , hodnotová orientácia ovplyvňuje jednanie 
i prežívanie človeka. Je tiež významným zdrojom motivácie rôznych ľudských činnosti. 
Hodnotu pre konkrétneho človeka môže byť v podstate čokoľvek , to záleží na 
špecifických podmienkach a okolnostiach utvárania jeho osobnosti, na osobných 
skúsenostiach   konkrétneho jedinca. Presto však existujú obecné platné hodnoty , k nim 
patrí napr. zdravie, rodina, deti, práca, priateľstvo, vzdelanie, spoločenské postavenie, 
peniaze, úprimnosť , láska, pravda, sloboda, úspech  a pod. K najznámejším 
klasifikáciám hodnôt patrí relatívne už staršia typológia hodnotových orientácia 
nemeckého psychológa Sprangera , ktorý rozlíšil  šesť osobnostných typov podľa 
prevažujúceho zamerania:  
- typ teoretický – je zameraný na hľadanie pravdy, uvažovania, kritiku, je 
racionálny až intelektualistický, najvyššiu hodnotou je poznanie, 
- typ ekonomický – meria všetko užitočností , praktičnosti  , je zameraná na 
prospech , prosperitu , na hromadenie majetku, najvyššia hodnota je úžitok , 
- typ estetický – najvyššiu hodnotu zazrieme  vo forme a harmónie, patrné sú jeho 
tendencie k individualizmu a sebestačnosti, najvyššia hodnota je krása,  
- typ sociálni- charakterizuje človeka nesebeckého, altruistu, pre neho je láska tou 
najsprávnejšou, najhodnotnejšou formou vzťahu , najvyššia hodnota vôbec, 
- typ politický- naopak za najvyššiu hodnotu považuje moc, v nemeckom origináli 
je to tzv. Machtmensch, ktorý má tendenciu neustále vyhľadávať súťaž, vplyv 
a príležitosť ovládať druhé,  
- typ náboženský- má tendenciu vidieť najvyššiu hodnotu v jednote, je zameraný 
k absolútnym, božským hodnotám, hľadá mystickú náboženskú skúsenosť. 
V súčasnosti by bolo možné uvedený model doplniť či rozšíriť napr. o typ technický či 
typ športový. A však i na príklade uvedenej typológie je dobre možné si predstaviť 
diferencovaný vplyv prevažujúcu hodnotové orientácia na motivačné charakteristiky 
konkrétneho človeka. 
Hodnoty bývajú niekedy pripodobňované záujmu . Podstate rozlíšenie medzi záujmom 
a hodnotou však spočíva vo skutočnosti, že hodnoty sú na rozdiel od záujmu príjmané 
ako špecifické normy, tj. majú oproti záujmom individuálne normatívny charakter“( 
Bedrnová – Nový & kol., 2004).  
 
3.4.5 Ideál ako zdroj motivácie 
Ideálom rozumieme určitú ideovou či názornou predstavou niečoho subjektívne 
žiaduceho, pozitívne hodnoteného, čo pre daného jedinca prestavuje významný cieľ 
jeho snaženia , skutočnosť, o ktorú usiluje.  Už z uvedeného vymedzenia je zrejme , že 
ideály sa môžu týkať najrôznejších skutočnosti či javov: môžu predstavovať určitý typ 
osobného profilu, môžu mať podobu životného cieľu, môžu sa tykať života osobného 
v užšom  zmysle i života či oblasti pracovnej . 
Môžu mať podobu predstavy určitého životného štýlu, ale tiež predstav určitého 
ideálneho spoločenského usporiadania.  Je pochopiteľné , že ideály vznikajú 
predovšetkým na základe pôsobenia sociálnych faktorov vývoja a utvárania osobnosti 

















4. Obecné  teórie motivačné   
 
„Snaha o poznanie a vysvetlenie motivačného ľudského chovania patrí k významným 
a súčasne k najzaujímavejším témam psychológie. Dokladá to mimo iné i množstvo 
nazhromaždených psychologických poznatkov v tejto oblasti. Dôvody tohto záujmu je 
celá rada a ide ako o dôvody teoretické, tak i o dôvody praktické z oblasti ekonomickej. 
Pokiaľ v rámci výkladu problematiky motivácie pracovného jednania venujem 
pozornosť. Priblíženie výkladových modelov teórií motivácie ľudského chovania 
obecne, má to svoj hlbší význam .Zoznámenie sa s rôznymi prístupmi k otázkami 
motivácie  napomáha nie len zasvätenejšiemu pochopeniu problematiky, ale 
predovšetkým vytvorenie žiaducich vnútorných , osobnostných predpokladov budúcich 
ekonómov schopných v roli manažérov efektívne ovplyvňovať motivácie ľudského 
chovania vrátane stimulácie pracovného jednania“ (Bedrnová – Nový & kol., 2004, 
s.264). 
Ako uvádza Bedrnová a Nový (2004) za základných výkladových modelov motivácie 
ľudského chovania ide považovať:  
1. homeostatický model motivácie,  
2. hedonistky model motivácie,  
3. aktivačný, pobídkový model motivácie,  
4. kognitívni, poznávacie modely motivácie 
5. humanistické koncepty motivácie- teórie potrieb, 
6. niektoré ďalšie prístupy k motivácii ľudského chovania. 
 
4.1 Homeostatický model motivácie ľudského chovania 
Už v roku 1919 americký fyziológ Cannon v rámci biologického výkladu motivácií 
ľudského chovania formuloval tzv.homeostatickú teóriu.  
Je narušená psychická rovnováha, vzniká napätie , potreba, ktorá vyvíja vnútorný tlak 
na jedinca. Človek potom s využitím poznávacích funkcií a skúsenosti zameriava svoju 
činnosť určitým smerom so zámerom odstrániť tento tlak, tj. s cieľom uspokojiť 
príslušnú potrebu. Uspokojenie potreby vedie potom k obnoveniu narušenej rovnováhy , 
ku kľudu. 
Homeostatický model sa najviac vzťahuje k motívom , ktoré majú svoj základ 
v organických potrebách. Menej vhodný je k vysvetľovaniu motivácie všetkých 
ľudských chovaní. Človek nie je pasívni, ako homeostatický prístup impcitne 
predpokladá, najviac nie je iba biologickým organizmom , ale bytosťou spoločenskou 
v najširšom slova zmyslu  (Bedrnová – Nový & kol., 2004). 
 
4.2 Hédonistický výklad motivácie ľudského chovania  
Hédonismus predstavuje filozofický smer formulovaný už v antike. Základom je 
zdôrazňovanie významu emócii v živote človeka a predpoklad, že nakoniec všetka 
ľudská činnosť smeruje k jedinému : k dosaženiu slasti (emócii, ľúbosti) a k vyhnutí sa 
starosti. Emociím , resp. citom , prísluší v motivácii ľudského chovania nesporne 
významná úloha. Dynamizujú nie len všetky ľudské činnosti, ale tiež ich zamerajú , city 
majú oba základné znaky motivácie- aspekt dynamizujúci i aspekt orientujúci. Človek 
je skutočne vlastní tendenciu vyhľadávať situácie príjemné, približovať sa 
k príjemnému a naopak vyhýbať sa či vzďaľovať nepríjemnému. Ani hedonistický 
model však neumožňuje vysvetlenie všetkých ľudských motivácií. Svedčí o tom napr. 
skutočnosť, že človek býva často motivovaný i k činnostiam , ktoré sú spojené skôr 
s námahou s komplikáciami  či nepríjemnostiam, ak  sľubujú pocit  blah osti , tak 
mnohokrát sa značným  časovým odstupom a skôr  stochastický než kauzálne 
(Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
4.3 Aktivačný model motivácie 
Charakteristickým znakom tzv. aktivačného či výzvového modelu je skutočnosť , že sa 
za základného motivačného činiteľa je považovaný z vnútorného prostredia 
prichádzajúci podnet- pobádanie.  Ide o podnet, ktorý ma silový účinok na chovanie 
prostredníctvom vmezerene hypotetickej premeny nazývané pobádavá motivácia. Tento 
vonkajší podnet jedinec nie len aktivuje, ale i orientuje (zameruje) ľudské chovanie 
a jednanie.  
Aktivačnými modelmi sú rozlišované dve skupiny či dva typy pobádaní: 
a)pobádanie prvotné, tj. podnety, ktoré majú vrodený silový účinok, 
b)pobádanie druhotné, tj. podnety, ktoré svoj silový účinok získavajú až ako výsledok 
procesu učenie jedinca.   
Obecne vyhovuje predovšetkým motívom emocionálnym a s nimi spojené motívy 
sociálne. Podobne ako u predchádzajúcich modelov však jeho prostredníctvom nie je 
dosť dobré možné objasniť niektoré ďalšie formy ľudského chovania ( Bedrnová - Nový 
& kol., 2004). 
 
 
4.4 Kognitívný model motivácie 
Skutočnosť , že procesy poznávania majú motivačné účinky, tj. že s poznávaním súvisí 
tiež pripravenosť človeka k určitej činnosti , k určitému jednaniu, je základným 
východiskom kognitívnych modelov motivácie ľudského chovania. Východiskom tejto 
teórie je skutočnosť, že človek v priebehu svojho života vníma, poznáva a hodnotí 
najrôznejšie stránky či aspekty svojho okolia i seba sama, vrátane vlastného jednania. 
V tomto procese môže dochádzať do vzájomného rozporu: dochádza ku kognitívnej 
disonancií. Tento rozpor je pre človeka javom vnútorne nepríjemným a neprijateľným.  
Dôsledkom takto prežívanej kognitívnej disonancie je aktualizácia potrieb(objavenie sa 
túhy, priania, vnútorného tlaku) disonancia redukovať, prekonávať , tj. uviesť jednotlivé 
kognitívne elementy do súladu do konsonancie.  
I keď má teória kognitívne disonancie heuristickú hodnotu , ide tento jav chápať skôr 
ako determinantu motivačného stavu než ako formálnu motivačnú teóriu. Zdôraznenie 
kognitívnych funkcií ako významného motivačného faktoru však pozornosť 
bezpochyby zasluhuje (Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
4.5 Humanistické modely motivácie ľudského chovania 
Zo všetkých psychológov s humanistikou orientáciou snáď najvýraznejšie obohatil 
prístupy k motivácii ľudského chovaniu americký klinický psychológ Abraham 
Maslow. Podľa Maslowa každá ľudská bytosť má v sebe dva druhy síl: jedny 
vychádzajú zo strachu a bezpečí a tiahnu človeka spať, k regresií, vyvolávajú strach, 
podstúpiť riziko a ohroziť tým čo, čo jedinec už vlastní, strach z nezávislosti slobody 
a oddelenie.  
Druhá skupina síl tiahne človeka dopredu k celku a jedinečnosti ja, k plne funkčnosti 
všetkých síl a k dôvere k vonkajšiemu  svetu.  
Teórie potrieb a jej uspokojenie považuje Maslow za najdôležitejší princíp zdravého 
ľudského vývoja. Jeho hierarchickou štruktúru potrieb je možné chápať ako obecný, 
univerzálny platný model, jeho konkrétne naplňovanie na býva individuálne 
špecifických podôb: 
a) v závislosti na špecifických podmienkach a predpokladoch subjektívnych, 
z hľadiska jedinca vnútorných 
b) v závislosti na podmienkach objektívnych,  vnútorných.  
V Maslowej teórií hierarchického usporiadania potrieb je dôležitá skutočnosť, že nie 
každá jedinec sa vo svojom živote musí dostať až k úrovni najvyššej- k potrebám 










         Obrázok č.1 Maslová hierarchia potrieb  (Bedrnová-  Nový & kol., 2004). 
 
4.6 Ďalšie prístupy k motivácií ľudského chovania 
„Psychoanalytická teória osobnosti vytvoril pozoruhodný koncept motivácie ľudského 
chovania Sigmund Freud“(podľa Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
Základom je  princíp  slasti a prevažne nevedomé pochody smerujúce k jej mu 
dosaženiu, ktoré sú vlastné pudové vrstve „Id“ . „Superego“ predstavuje tu vrstvu 
osobnosti, ktoré  koriguje pudový základ osobnosti podľa vnútorné autoritami 
formulovaných a zvnútornených morálnych princípov. „Ego“ je potom 
sprostredkúvajúci článok medzi „Id“ a „Superego“ , okrem toho zaisťuje spojenie 
človeka s realitou. Výsledné motivačné charakteristiky jedinca a podoba jeho 
motivačného profilu potom odrážajú relatívne zastúpenia tri uvedených vrstiev 
v celkovom usporiadanie osobnosti  
 
V protikladu k motivačnej teórii S. Freuda , ktorý sa základného „hybatele“ ľudského 
chovania považuje biologického pudu, stojí zaujímavá teória motivácia amerického 
psychológa Stanleyho Schachtera ( podľa Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
Jeho afiliačná teória motivácie zdôrazňuje význam sociálnych aspektov ľudského 
chovania.  
Človek je vlastní tendenciu vyhľadávať kontakty , zbližovať sa a byt v premeraných 
vzťahoch s druhými ľuďmi , zvlášť s tými osobami, ktorý majú podobné názory na 
najrôznejšie skutočnosti, ktoré majú podobné či blízke hodnotové orientácie , podobný 
životný štýl, inokedy také podobný životný  osud – vrátane napr. skutočnosti, že je život 
zaviazal na rovnakom pracovišti, do rovnakého podniku. Táto obecná ľudská tendencia 
jednak ovplyvňuje sociálne konformitu, jednak vytvoria príležitosť  pre primeranie 
uspokojovanie pre človeka významných potrieb bezpečí a istoty.  
 Posledný teoretický podnetný prístup k motivácií ľudského chovania, na ktorý chceme 
upozorniť, predstavuje činnostný teórie motivácie. Reprezentantom tohto prístupu je 
ruský psychológ A.N.Leonťjev ( podľa Bedrnová-  Nový & kol., 2004).K základným 
rysom tohto prístupu patrí doraz na utváranie a vývoj motivácia v procesu činnosti.  
Na tento koncept motivácia upozorňujeme predovšetkým s ohľadom na nespornou 
skutočnosťou , že práve tak, ako sa celá osobnosť – jeho schopnosti , charakter a pod. – 
vyvíja činnosti a v dôsledku činnosti, tak sa vrátanie motivačnej charakteristiky utvárajú 













5. Teórie motivácie pracovného jednania 
 
„Našim cieľom je sprostredkovať základné informácie o významnejších špecifických 
teóriách motivácie pracovného jednania. Vzhľadom k tomu , že pracovné jednanie 
človeka je väčšinou nepochybne racionálne, ide prevažne  teórie, ktoré vychádzajú 
z kognitivistických modelov. V ďalším výkladom sa budeme stručne venovať týmto 
teóriám“  (Bedrnová -  Nový & kol., 2004,s.269). 
 
1. dvojfaktorová    teóriou motivácie 
2. teória kompetencie,  
3. expektančná teória motivácie pracovného jednania,  
4. teória spravodlivosti (rovnováhy) 
5. niektorými ďalšími špecifickými teóriami motivácie pracovného jednania (teória 
cukor a bič, teória X a Y) . 
 
 
5.1 Dvojfaktorová teória motivácie 
„Dvojfaktorová teoria motivácie amerického psychológa Fredericka Herzberga a jeho 
spolupracovníka (Herzber, Mausner, Snyderman, 1967 podľa Bedrnová -  Nový & kol., 
2004) je v manažérskej literatúre – spoločne s motivačnou teóriou ďalších Američanov 
Abrahama Maslowa- druhou najčastejšou citovanou motivačnou teóriou .(Steinmann, 
Schreyogg, 1991 podľa Bedrnová -  Nový & kol., 2004). Preto je uvádzaná na prvom 
mieste.  
Bola  tiež označovaná ako motivačné hygienická teória a je založená na predpokladu , 
že človek má dve skupiny protikladných potrieb: svojim charakterom subhumanné, 
živočíšne potreby vyhnúť sa bolesti, naproti tomu typický a výhradné ľudská, kultúrna 
potreba psychického rastu. (Herzberg, 1971 podľa Bedrnová -  Nový & kol., 2004) . 
Je tu samozrejmá podobnosť už skôr zmienenými potrebami vyhnutie sa neúspechu 
a dosaženia úspechu.  
Výskumom prevádzaných v 50 rokoch na vzorku 200 účetných a inžinierov, ktoré boli 
reprezentované pre priemysel mesta Pittsburghu, Herzberg a kol. zistili, že na pracovnú 
spokojnosť , resp. na pracovnú motiváciu pôsobia dve v zásade odlišné skupiny 
faktorov.   
Prvá skupina faktorov ( faktory vonkajší , hygienické , tzv. dissatisfiers) má svoje 
pôsobnosť v dimenzií: Pracovná nespokojnosť- Pracovná spokojnosť 
Sú tieto faktory v nepriaznivom stavu či kvalitne, vyvolávajú v pracovníkoch pracovná 
nespokojnosť a na motiváciu pracovného jednanie pôsobia negatívne. Majú tiež 
skutočnosti podobu priaznivú , vedú iba k pracovnej spokojnosti. Na motivácií k práci 
však výraznejší vplyv nemajú.  
Druhá skupina faktorov ( faktory vnútorné, motivátory, tzv. satisfiers) má svoju 
pôsobnosť v dimenzií: Pracovná nespokojnosť- Pracovná spokojnosť+ Motivácia 
Sú teda tieto faktory v nepriaznivom stavu, spôsobujú , že pracovník nie je spokojný 
a nie je ani primerane motivovaný k práci. V opačnom prípade sa dostavuje pracovná 
spokojnosť a priaznivá pracovná motivácia.(Herzberg,1971 podľa Bedrnová -  Nový & 
kol., 2004). 
Otázka priradenia jednotlivých skutočnosti k jednej zo dvoch skupín faktorov – 
motivátorov alebo hygienických faktorov, je evidentné diskutabilné, zvlášť zaradenie 
mzdy medzi faktory hygienické. Okrem toho teórie nie príliš rešpektuje individuálnu 
motivačnú štruktúru konkrétnych pracovníkov v im rámci môže to , čo podnecuje iba 
spokojnosť , a na druhej strane to čo vyvoláva spokojnosť a podnecuje motiváciu, byť 
u každého jedinca zreteľne odlišné. Význam Herzbergovy motivačné hygienické 
dvojfaktorovej teórie ide zisťovať v nasledujúcich skutočnostiach. Ukazuje, že pracovná 
motivácia súvisí s pracovnou spokojnosťou. Podľa Herzberga je aspoň neprítomnosť 
dlhodobej pracovnej nespokojnosti nevyhnutnou podmienkou žiaduci pracovnú 
motiváciu. Zdôrazňuje, že pracovná spokojnosť nemusí automaticky znamenať 
motivovanosť pracovníka ( Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 










                        
                     A.Maslow                                               F.Herzberg 
 
Tabuľka č. 2 Zrovnanie teória Maslowa a Herzberga (Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
Sebarealizácia Práca sama, ich obsah 
Osobný, psychický rozvoj 
Prežitok výkonu a úspech 
Odpovednosť 
- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -  
 
Postup  




 Potreba uznania a úcty 
 
 




 potreby spolu patriace 
 potreby lásky 
 
- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
 
 
Potreby istoty a bezpečia 
 
 
- - - - - - - - - - - - - - - - - - -  
 
 




- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - –  
 
Medziľudské vzťah 
 s nadriadeným  
 s kolegami 
 s podriadenými 
Odborná kompetencia nadriadeného 
 
 
- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -  
 
Personálna politika a personálne riadenie 
Istota práce a mzdy 
 
 


























































Jasnejšia predstava o tejto teórií sprostredkováva obrázok . Znázorňuje Herzbergovú 
teóriu v porovnaní so známou obecnou teóriou motivácie ľudského chovania 
A.Maslowa (Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
5.2 Teória kompetencie  
„Autorom tejto teórie je R.W.White (1959). Ide v podstate o špecifický orientovanú 
teóriu potrieb. White chápe motív kompetence, ako potrebu ovládať svoje okolie, 
prejavuje sa už u detí snahou všetko preskúmať, rozkladať veci a dávať je zase 
dohromady. 
U dospelého človeka sa potreba kompetencie prejavuje zvlášť v oblasti pracovnej, a to 
ako potreba preukázať svoje kompetencie, premeraný obdiv, uznanie, rešpekt druhých 
ľudí- nadriadených, spolupracovníkov, ale tiež manželského partnera, vlastných detí 
a pod. V uvedenom významu je potreba kompetencie blízka potreba vysokého výkonu, 
nie je s ním však totožná. Zatiaľ čo potreba vysokého výkonu je fenoménom , ktorý sa u 
svojho nositeľa uplatňuje v podstate neustále , nediferencovane, potrieb kompetencie sa 
prejaví predovšetkým v situácií, ktorá je subjektom vnímaná ako primerane náročná.  
Praktické vyústenie teórie kompetencie by malo smerovať k tomu , aby sme riadili 
pracovníky vždy snažil poverovať spolupracovníky úkolmi primerane náročnými. Za 
primerane náročný úkol ide v tejto súvislosti považovať taký úkol , ktorý z hľadiska 
nárokov na pracovníka mierne prekračuje úroveň schopnosti a predpokladu, ktorú 
pracovník už preukázal. Ide najviac o taký pracovný úkol , ktorý sa svojim zameraním 
príliš nerozchádza so zameraním pracovníka ide s relatívne vyššej pravdepodobnosti 
očakávať i navazovať žiaducu pracovnú motiváciu (Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
5.3 Teória expektačná 
Táto teória vychádza z kognitívnych motivačných teórii. Jej tvorcom je Vroom 
(1964),významný predstaviteľ súčasnej psychológie pracovného jednania a pracovnej 
motivácie. Kognitívne teórie majú nesporne významné uplatnenie prie výklade 
pracovného jednania , resp. výkladu motívov, ktoré k nemu vedú.  Ich spoločné 
východisko predstavuje poznatok, že ľudia o skutočnostiach, s nimi sa stretávajú   , 
uvažujú, hodnotia je, učia sa z nich, vytvárajú si súčasne určité predstavy o budúcom 
možnom i o tom, čo by sa malo stáť, majú určité očakávania. Stručne: ľudia myslia, tj. 
riešia problémy, rozhodujú sa a v závislosti na týchto skutočnostiach určitým spôsobom 
jednajú.  
Kľúčová roľa v expektačnej teorií pripadá dvom základným pojmom: expektanciu 
a valenciu. Pracovná činnosť je pritom chápaná ako činnosť inštrumentálna, tj. ako 
prostriedok či nástroj k dosaženiu pre človek významnej hodnoty. Expektančná teória 
motivácie pracovného jednania má i svoje formálne vyjadrenie : M= f (V.E) 
M- úroveň motivácie, 
V- valencia , subjektívna hodnota výsledku jednania, 
E- expektacnia, očakávania, subjektívna pravdepodobnosť (Bedrnová -  Nový & kol., 
2004). 
 
5.4 Teória spravodlivosti (rovnováhy) 
Tato teória vychádza vo svojej postate z kognitivistických teórií motivácie. K jej 
predným predstaviteľom patrí J.S.Adams. Základom tejto koncepcie je fenomén 
sociálneho zrovnania. Človeku – pracovníkovi je vlastne tendencia zrovnávať jednak 
svoj vklad od práce s vkladom svojich spolupracovníkov vykonávajúcich 
spolupracovníkov vykonávajúcich zrovnateľnú činnosť, jednak efekty, ktorý prinášajú 
práce jemu, s efektmi, ktoré zrovnateľná práca prináša jeho kolegom. Pritom efektom 
môžu byť ako napr. peniaze, ktoré človek za svoju práci dostáva, tak i uznanie či 
priazeň nadriadeného, kvalita pracovného prostredia, možnosť zvyšovanie kvalifikácie, 
postup a pod.  
V prípade , že pracovník nabyde dojmu, že vklady a efekty nie sú v rovnováhe, resp. že 
nie je rovnováha v interindividuálnom zrovnaní , dostavuje sa spravidla tendencia tuto 
nerovno vážnosť odstrániť.   
Je zrejme, že v teórií spravodlivosti sa uplatňuje princíp kognitívnej disonancie _ 
prípadný rozpor vyvoláva v človeku tendenciu k jeho odstráneniu (Bedrnová –Nový & 
kol., 2004). 
 
5.5 Teória cukor a bič, teória X a Y  
Špecifické teórie motivácie pracovného jednania uvedieme: teórie X a Y a teória cukor 
a bič. 
Autorom teórie X a Y je jeden z predstaviteľov humanistickej psychológie 
D.McGregor. Ide vlastne o reflexiu existenciu protikladných predstav o človeku - 
pracovníkov a z týchto predstav vychádzajú prístupy k nemu.  
Prvý typ predstav – typ X- vo svojom celku vyjadruje názor , že človek je tvor lenivý, 
má vrodenú nechuť k práci , preto je nevyhnutné jej k práci nútiť, naopak dobrú prácu, 
dobrý výkon je treba finančne odmeniť. Najviac je človek prevažne tvor nesamostatný, 
vyžaduje neustále vedenie, kontrolu, dohľad.   
Protiklad typ predstav – typ Y- naopak predpokladá, že výdaj fyzickej a duchovnej 
energie v práci je pre človeka čím si rovnakým prirodzeným ako hra alebo odpočinok, 
že zmysel pre odpovednosť a povinnosť je človeku rovnako niečím celkom 
prirodzeným , že dôležitejšie než napr. finančné odmeny sú pre človeka pocit dôležitosti 
a užitočnosti vlastnej práce, možnosti pracovať tvorivo a pod.  
Na základe prevažujúci typ predstavy o človeku- pracovníkovi má manažér tendenciu 
k nemu tak pristupovať. Významnou súčasťou uvedenou konceptu teórie X a Y je 
zistenie, že s postupujúcim ekonomickým, kultúrnym a sociálnym rozvojom ľudskej 
spoločnosti stále vyššie percento populácie odpovedá skôr typu Y, čo vyžadujem meniť, 
resp. prispôsobovať často pretrvávajúcim prístupom k pracovníkom , prístupy 
odpovedajú skôr predstave typu X. Stále väčšiemu  významu tak nabýva riadeniu 
integrovaním a sebakontrole . 
Uvedená teória X a Y je svojím spôsobom veľmi blízka teórie cukor a bič. Vychádza 
z obecne významných poznatkov behaviorismu , presnejšie z poznania skutočnosti, že 
významnou roľu v procesu osvojovania si určitých foriem chovania hrajú mechanizmy 










 6. Stimulácia 
 
Stimulácia má dva problémové okruhy: 
 prehľad stimulačných prostriedkov, 
 spôsoby uplatnenia stimulačných prostriedkov( Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
6.1  Prehľad stimulačných prostriedkov 
Vieme, že podstatou stimulácie je zámerné ovplyvňovanie ľudského chovania a že 
účinnosť stimulácie závisí na tom , či je adresovaná premerane ku svojmu príjemcovi.  
Iný slovami, čím lepšie poznáme relatívne stálu motivačnú štruktúru človeka, ktorého  
chceme ovplyvniť tým jednoduchšie sa nám podarí vybrať z množstva stimulačných 
podnetov práve tie, ktoré budú v danej chvíli najučenejšie.  Element stimulácie je stimul 
a používajú sa v nasledujúcich významoch:  




Stimuláciou sme pri tom už charakterizovali ako vnútorné zámerné pôsobenie na 
motivácií človeka. A však len niektoré z uplatnených podnetov majú schopnosť 
motivácie človek skutočne ovplyvniť. Medzi stimuláciou a motiváciou nemôžeme nájsť 
priamo čiary vzťah :   
     
 
 
Vzťah medzi stimuláciou a motiváciou (Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
 „Účinok stimulácie závisí na vnútornom prostredí, na motivačnej štruktúre, určite, 
relatívne stále pripravenosti prijať alebo neprijať podnet. Medzi stimuláciou 
a motiváciou vstupuje človek so svojou motivačnou štruktúrou v nich sa premietajú 
jeho vrodené a získavané potreby, hodnoty, záujmy, skutočnosti, jeho navyklé spôsoby 
Stimulácia Motivácia 
jednania, jeho vlastné seba pojatia, aspiračná úroveň i jeho situačné psychické 
vyladenie“ (Bedrnová – Nový & kol., 2004, s.288). 
 
Tabuľka č.3 Vonkajšie prostredie fyzikálne, chemické, biologické a sociálne (Bedrnová 
- Nový & kol., 2004). 
 
Všetky vonkajšie podnety prechádzajú výberom , ktoré nemusia byť vždy plne 
uvedomované. Väčšinou vedomé, svojou vôli alebo rozhodovaním neovplyvňujeme, 
ktorý z podnetov necháme na seba pôsobiť a ktoré veru nie. Naše individuálne 
charakteristiky ako vrodené , tak dané špecifické skúsenosti, vytváraj naše pred 
pripravenosť reagovať určitým spôsobom . Motivačný profil je nástrojom, ktorý vyberá 
z motivačnej štruktúry práve to, čo je najdôležitejšie pre pracovné chovanie. Základnou 
podmienkou pre účinnosť stimulácie pracovného jednania je znalosť ich osobnosti 
a v rámci osobnosti potom znalosť motivačného profilu. Len tak je možné „šiť“ 
stimuláciu na mieru. Variabilita potrieb ľudí a jej motivačná štruktúra je veľmi široká, 
ale pestré a rôznorodé sú i stimulačné prostriedky. Stimulom môže byť v zásade všetko, 
čo je pre pracovníka významné, všetko čo môže podnik svojmu  zamestnanci ponúknuť.  
Výčet stimulačných prostriedkov je rada podľa toho, ako sú podnikové a psychologické 
hľadiská závažné: 
 hmotná odmena,  
 obsah práce,  
 povzbudzovanie- neformálne hodnotenie,  
 atmosféra pracovnej skupiny, 
 
                                          
 
                                     
 
Stimulácia 
            






        pracovníka  
 
Motivácia 
 pracovné podmienky a režim práce, 
 identifikácia s prácou, profesiou a podnikom, 
 externé stimulačné faktory.  
Hmotná odmena býva považovaná za hlavné stimulačné prostriedky , najmä preto, že 
je zdrojom existenčných prostriedkov, dôležitých pre život pracovníka i jeho rodiny. 
Môže mať podobou nie len peňažná , ale nes počet ďalších podôb, ktoré sú už menej 
univerzálnej, ale za to môžu na bývať osobitejšie charakteristík a tým hlbšie pracovníka 
stimulovať(Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 Pre všetky odmeny platí pravidlo, ktoré zvyšuje ich stimulačnú účinnosť : 
 Nevyhnutné je priamy vzťah hmotnej odmeny k výkonu. 
 Odmeny by mali prichádzať čo najskôr po dokončení úkolov, ale nikdy nie 
predom.  
 Pracovník by mal mať jasno, ak ide o vzťah medzi vynaloženým úsilím 
a odmenou. Odmena by mala byť za výkon a pracovník by mal presne vedieť , 
za aký.  
 Predom by mala byť stanovená záväzné pravidla, ktoré vzťah medzi výkonom 
a odmenou vymedzujem (Bedrnová – Nový & kol., 2004). 
„Spravodlivosť s prideľovaním hmotných odmien v pracovných skupinách je základnou 
podmienkou  nie len pre vlastnú stimuláciu , ale i pre tvorbu bezproblémových 
medziľudských vzťahov na pracovišti. Hmotná odmena pôsobí primárne najviac na 
pracovníky, ktorí majú so svojom motivačnom profilu výraznejšiu orientáciu práce na 
ňu. Spravodlivosť a dodržovanie pravidiel pôsobí bez výnimky na všetky pracovníky.“ 
(Bedrnová – Nový & kol., 2004, s.288). 
 
Obsah práce je ďalším významným faktorom stimulácie. V motivačnom profile ide 
nájsť dimenziu orientáciu na úspech a ak jej protipól orientáciu na obsah činnosti. 
Zameranie sa teraz na tie prvky obsadené v pracovnej činnosti , ktoré majú stimulačný 
charakter. Musíme si však uvedomiť, že stimulačné aspekty vlastnej činnosti nie je 
u všetkých pracovníkov rovnaké účinky. I tie, ktoré sú výrazne orientované na obsah 
činnosti sa od seba líšia tým, ktorý konkrétny aspekt je oslovuje viac a ktorý menej.  
Medzi apely , ktorým pôsobí obsah práce patri:  
 Apel na tvorivé myslenie – práca vyžaduje hľadať nové riešenia. 
 Apel na samostatnosť, autonómia – v práci vystupuje človek samostatne. 
 Apel na koncepčné myslenie – práca vyžaduje náhľad. 
 Apel na systematické myslenie- prepáčenie si všetkých požiadaviek do časove, 
technologické a logické náväznosti, práce vyžaduje rýchlosť. 
 Apel hrdosti na prácu – práca ma zmysel , je užitočná. 
 Apel hrdosti na vlastnú schopnosť- práca je náročná a môže v nej uspieť len ten, 
kto preukáže výnimočné kvality.  
 Apel na prestíž- práca je spoločensky oceňovaná vo zmysle „módnej 
atraktívnym“. 
 Apel na seba rozvoj – práca v obore, ktorý sa rýchlo  rozvíja.  
 Apel sebakontroly- v práci človek získava bezprostredne spätnú väzbu.  
 Apel moci- práca dáva pocit nadriadenosti.  
 Apel esteticky – pri práci sa zachádza s estetickými hodnotami. 
 Apel spoločensky- práca umožňuje prácu s ľuďmi.  
 Apel starosti  o druhých ľudí- práce prináša uspokojenie z pomoc druhých ľudí. 
 Apel starosti o prírodu- práca, ktorá napravuje škody civilizácie na prírode.  
 Apel neba nad hlavou- práca sa vykonáva pod šírim nebom. 
 Apel istoty a perspektívnosti  istôt- práca v oboru, ktorý má súčasne dlhú 
perspektívu.  
Toto sú hlavné stimulačné apely, ktoré pôsobia na pracovníka činnosti, ktoré 
vykonáva(Bedrnová – Nový & kol., 2004). 
 
Povzbudenie pracovníkov- neformálne hodnotenie je významným nástrojom 
stimulovaných v rukách riadiacich pracovníkov. Jeho prostredníctvom pomáhajú svojím 
ľudom objavovať stimulačné hodnoty v obsahu práce. Ide predovšetkým o neformálne 
hodnotenie v ňom sú zvýraznené pozitívne prvky. Neformálne hodnotenie ovplyvňuje 
ako racionálnu obsahovú rovinu, tak rovinu prežitkov- emocionálnu.  
V rovine racionálnej ide o spätnú väzbu.  Spätná väzba je najučenejšia , keď je 
podávaná konkrétne, a to buď v priebehu činnosti alebo bezprostredne po jej skončení.  
V rovine prežitkovej pracovník cíti , že on i jeho práca sú pre podnik dôležité , má 
upokojenie z toho, že dokázal niečo pozitívne, zvyšuje sa jeho sebadôvera.  
Dobrý vedúci pracovník objavuje a oceňuje u svojich podriadených všetky dobré, k cieli 
smerujú výsledky. Spôsob ako upozorniť na chyby a pritom človeka neodradiť, je jedno 
z najväčších umení medziľudskej komunikácie.   
Neformálne neverejné hodnotenie môže prerastať do hodnotenia verejného.  
Formalizované hodnotenie má však taký význam. Na jednej strane vytvára podklady pre 
spravodlivé odmeňovanie a základ možnosť riadenia profesnej kariéry všetkých 
pracovníkov podnikov. Na druhej strane môže byť súčasťou podnikových rituálov 
profilujúcich kultúry podniku.  
Výrazne stimulačné účinky majú všetky akty a aktivity managementu podniku, ktoré 
zamestnancom dávajú najavo ich dôležitosť pre podnik a vyjadruje uznanie ich práci, 
ktorú podniku odovzdávajú (Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
 
Atmosféra pracovnej skupiny  je výrazne stimulačné účinky s sebe obsahujú tiež všetky 
sociálne faktory. Vedúci samozrejmé nemôže skupine nariadiť , ako sa má chovať. Má 
možnosť ovplyvniť dianie v skupine tým, že na ňu pôsobí. V prvom rade pôsobí na 
dianie vo skupine svojou formálnou i neformálnou autoritou. Podmienkou 
jednoduchšieho ovplyvňovania deja zo strany manažéra je, aby sa medzi ním 
a skupinou vytvoriť vzťah dôvery. V rámci pracovnej skupiny si ľudia vzájomne 
porovnávajú svoje pracovné skupiny tým človek posíli svoje sebavedomie, ak je 
výsledok porovnanie pozitívne. Zle pracovné skupiny pôsobí na individuálne výkony 
negatívne.  Nepriateľstvo a závisť spôsobuje , že sa vytvárajú umelé prekážky 
a problémy v práci. Súťaživosť medzi skupinami je väčšinou pozitívnej pozitívnym 
prvkom podnecujúcim motivácia ľudí dosahuje lepším výkonom. Tento druh 
súťaživosti podnecuje súdržnosť skupiny. Môže však niekedy v rámci podniku prerasť 
do súperenie a nevraživosť. Vedúci pracovník by sa mal sústrediť na správne 
rozpoznanie nasledujú sedem skupinových fenoménu:  
1. Akú roľu má každý jedinec vo skupine. 
2. Kto je v skupine neformálnym vodcom a ako tento vodca skupiny ovplyvňuje. 
3. Akú má skupinu vnútorná štruktúra , aká je hierarchia členov v skupine. 
4. Aké procesy v skupine prebiehajú, v čom a ako rýchlo sa skupina mení. 
5. Aká je súdržnosť skupiny, ako sú jednotliví členovia viazaní ku skupine.  
6. Aké konkrétne pravidla a normy chovania si skupina vytvorila. 
7. Ako skupina reaguje na porušenie pravidiel, ako je tolerantná , aké prípadné 
skupinové sankcie používa.  
Bez znalosti týchto základných skupinových fenoménov nejde skupinu efektívne viesť , 
ovplyvňovať a predchádzať problémom v medziľudských vzťahov(Bedrnová – Nový & 
kol., 2004). 
 
Pracovné podmienky a režim práce- je isté , že človek nedokáže uspokojiť len 
skutočnosti, že pracuje v dobrých tepelných , zvykových, svetelných, 
mikroklimatických aj. podmienkach, ale na druhú stranu tiež platí, že záujem podniku 
vytvárať pracovníkov lepšie podmienky pre ich práce má dvojitý efekt: primárne za 
lepších podmienok pre prácu prejavuje vo zlepšenie výkonu – v dôsledku menšia únavy 
a lepšie pracovné podoby, druhotné sa zlepšuje vzťah medzi podnikom a zamestnancov, 
pretože starosti o pracovné podmienky dáva management podniku svojim 
zamestnancom jasné signály o tom, že si ich práca váži , že sú pre nej dôležitosti a že 
mu na nich skutočne záleží. Nezáujem vedenia podniku o pracovné podmienky  teda 
pôsobia vždy distimulačne a to i v tých prípadoch, keď sú hmotné odmeny vysoké 
(Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 
Identifikácia s prácou, profesiou a podnikom- identifikácia s prácou znamená, že 
človek práci prijal ako nedeliteľnú súčasť svojho života. Úspechy  už v prací dosahujú, 
sú pri nej dôležitým kritériom jeho vlastného seba hodnotenia.   Identifikácia 
s profesiou vyjadruje to, že človek svoju profesiu považuje sa súčasť svojej osobnej 
charakteristiky. Identifikácia  s profesiou záleží ako na schopnosti  primerané zapojiť 
adaptačné mechanizmy, ktoré človeku  pomáhajú prekonávať rozdiel medzi pôvodné 
predstavy o profesiu a jej reálnu podobu. Identifikácia s podnikom vyjadruje 
stotožnenie pracovníka s hospodárskou organizácií. Je charakterizované prijatie cieľu 
podniku.  U človeka , ktorý sa identifikuje so svojim podnikom, nedochádza 
k vnútornom rozpore, zdá preferovať ciele osobné alebo podnikové , pretože cieľ 
podniku sú chápané ako ciele vlastné. Keď sa identifikuje s prácou u zamestnanca 
prepojí s identifikácia s profesiou a podnikom , vedie to k tomu, že jeho pracovný 
výkon  je dlhodobo vysoký , že pracuje hospodárne , je odpovedný, tvorivý, aktívny 
a ústretový ku svojim spolupracovníkom.  Niekedy je obťažné vybrať si kabát, v ňom sa 
človek cíti dobre, na toľko potom vybrať si profesiu a zvoliť správny podnikom vo 
ktorom chce jedinec dlhodobo  realizovať svoju pracovnú kariéru. Nie je vylučiteľné , 
že sa mu podarí taký podnik nájsť na po prvé , ale mnoho pravdepodobnejšie, je, že 
bude treba poctivo zvažovať obe výbery a potom nezvoliť správne bude je meniť tak 
dlho, až dôjde k optimálnej zhode. Skrýva sa tu však určité nebezpečne, že niekomu 
prehnane vyberavému nebude stačiť celý produktívny život na to , aby našiel to, čo 
bude považovať za ideálny. Realistický pohľad na svet , rozhľad po možnostiach 
a zároveň primerane seba hodnotenie je však zárukou toho, že človek svoje miesto 
v profesií a v podniku nájdu v prvej tretine svojho produktívneho života (Bedrnová -  
Nový & kol., 2004). 
 
Externé stimulačné faktory- pracovnú ochotu ovplyvňuje stimulačné také faktory, 
ktoré majú širšie než podnikový rámec. Ide o celkový  image podniku, ako je vnímaný 
v celospoločenskom kontextu, ako má povesť akú prestíž. Platí tým viac stimuluje tento 
fakt k práci. A napokon, negatívne image, ne obľúbenosť podniku a dešpekt , s ním za 
nej vo spoločnosti väčšinou ľudia hľadia , sa premietajú ako do neochoty dať sa 
zamestnať u takého podniku, tak do menšej ochoty pre podnik intenzívne pracovať.  
Aký bude image podniku, to je podmienené ako faktory, ktoré podnik nedokáže 
ovplyvniť, tak faktory, ktoré sú hlavne v jeho rukách. Odpovedajúci image podniku nie 
len však len nástrojom k lepšiemu uplatneniu výrobkov na trhu, ale i nástrojom 
k získaniu kvalitných pracovných síl.  
Stimulačne z vonku pôsobí také makroekonomická situácia. Z tohto hľadiska sa 
striedajú obdobie rastu pracovného nadšenia s obdobiami apatie a skepse . Expektačná 
teória motivácie vysvetľuje i tieto makroekonomický podmienené súvislosti s pracovnej 
motivácie. Očakávanie ekonomického rastu je stimulujúce, očakávanie stagnácie 
a recesie je demotivujúce. Politická situácia je ďalším vonkajším faktorom, ktorý ma 
svoj vplyv. A do oblasti externých stimulačných faktorov patrí i mikroklíma rodného 
prostredia a rodinných vzťahov, očakávania, ktoré sú na človeka kladná i v rámci jeho 
širšieho sociálneho veru nie len pracovného okolia ( Bedrnová – Nový & kol., 2004). 
 
 
6.2 Oblasti využívania stimulačných prostriedkov v riadiacej práci 
„Stimulačné prostriedky je treba vyberať nie len s ohľadom na konkrétneho človeka, ale 
tiež s ohľadom na to, ktoré oblasť jeho pracovného jednania chceme ovplyvniť “ 
(Bedrnová -  Nový & kol., 2004,s.298). 
 Najčastejšie sa objavuje potreba stimulovať tieto oblasti:  
1. pracovný výkon, jeho kvalita, kvantitu, rovnomernosť, 
2. tvorivosť, vnášanie nových nápadov a myšlienok, ktoré vylepšujú, usnadňujú  
a zjednodušujú prácu,  
3. seba rozvoj, rozširovanie kvalifikácie, dovednosti, znalostí a pod., 
4. spolupráca vo skupine, v tímu, 
5. odpovednosť za vlastné jednanie, rozhodnutie, za vzťahy vo skupine, za zverené 
hodnoty, za bezpečie práce a pod.  
 
Stimulácia k pracovného výkonu- sa v súčasnej dobe zamerajú predovšetkým na 
kvalite. Na konkurenčnom trhu Európskeho spoločenstvá môže uspieť iba ten podnik, 
ktorý dôsledné dbá,  aby sa kvalita stála priorita všetkých zamestnancov. Nestačí len 
kontrola kvalita u výstupu , každý zamestnanec musí previesť priebežnú kontrolu sám 
a táto sebakontrola sa  musí stáť samozrejmosťou zvyklosťou . K tomu, aby to bola 
realita a nie len utopia, je treba začať cieľavedomé presadzovanie princípu vnútorného 
zákazníka, kedy každý pracovník svoju prácu predáva svojmu vedúcemu a chce získať 
odmenu, musí ju odovzdať v čo najvyššej kvalite.    
Pri stimulácií ku kvalite by mali vedúci pracovníci v prvom rade sami pochopiť 
základnú väzbu medzi kvalitou práce a osobnosti pracovníka. Táto väzba je obojstranná 
:hodnota človeka sa premietajú do kvality práce a zároveň kvalitne prevádzanie práce 
zase spätné pôsobí na človeka, zvyšuje ako jeho subjektívne seba hodnotenie, tak jeho 
objektívnu hodnotu. Kvalitná práca obohacuje človeka , podieľa sa na jeho odbornom 
raste.  
Ak sa na pracovišti toleruje nekvalita, prebieha proces v opačnom smeru. Nekvalitne 
prevádzaná  práca uberá človeku na jeho hodnote, je to malá či väčšia čierna škvrna na 
poli jeho seba hodnotenia. Znižuje seba dôveru a stým i ochotu zvyšovať nároky na 
seba a časom vedie k porazeneckému scenáru života, v ňom jedna prehra strieda druhú.   
Vedúci pracovník môže byť prevodcom a podnecovateľom cesty hore. Dôslednosť 
vedúceho vo vyžadovaní kvalitnej práce samej o sebe nestačí, musí ju nutne prevádzať 
prežitok radosti z úspechu a v tomto ohľadu je najúčinnejším stimulačným prostriedkom 
pochvala, povzbudenie i ďalších úspechov.  
Dôveryhodnosť, pravdivosť a otvorenosť vo vzťahu medzi vedúcim a jeho 
podriadenými vytvárajú prostredie , kedy proces vzostupe ochoty pracovať kvalitne 
prebieha celkom prirodzene a efektívne.  Vedľa kvalitnej pracej je niekedy treba 
stimulovať výkon i z hľadiska kvantity.  
Kvalitná práca však vyžaduje prakticky vo všetkých okolnostiach systematickosť , 
trpezlivosť, pravidelnosť. Stimulovať zamestnanca k rovinnému výkonu znamená 
dosahovať vyššej kvality produkcie, popr. využívať ich kapacitu efektívnejšie. Tu sa 
osvedči predovšetkým stimulácia sociálna. Skupina sama môže najúčinnejšie ovplyvniť 
svoje členy. Úkolom vedúceho je ovplyvniť skupinu a sám pôsobiť ako živý 
vzor(Bedrnová – Nový & kol., 2004, s.298). 
 
Stimulácia k tvorivosti – v podnikovej praxi má stále väčší vyznám podnecovanie 
tvorivosti pracovníkov, a to na všetkých podnikových úrovní. Ku stimulácií k tvorivosti 
slúži formulovanie provokatických cieľov ako oficiálna cesta , vyhlásenie úkolov, ktoré 
treba vyriešiť , tak neformálnou cestou pri riešení problémov na prevádzkových 
poradách či bežných pracovných rozhovoroch vedúceho s podriadeným. Nie len 
vyriešení , ale i postupné kroky , nápady a námety, ktoré vedú k riešeniu , ba dokonca 
i neúspešné pokusy o riešeniu úkolov musí mať pozitívnu odozvu , pretože práve táto 
odozva vytvára tvorivú atmosféru v podniku. Musí sa jednoznačne podporovať tvorivé, 
nápadité myšlienky , vyhľadávanie variantných riešení. Nejde predpokladať , že všetky 
tvorivé nápady budú vždy využívané. Ale v prostredí, ktoré je otvorené tvorcom aktivite 
, sa samozrejmé medzi množstvom nepoužívateľných  nápadov objaví častejšie nápad 
užitočný, vy užívateľný a posudzujúci efektívnosť práce v pred, než tam, kde sa postaví 
vnútorné bariéry vlastnej cenzúry a kde je strach pred neúspechom a zosmiešnením 
väčší než prirodzená potreba experimentovať a premýšľať o práci. Pomer medzi 
produkciou nápadu a jej realizácia je uvedené rôzne, závisí na obsah činnosti, ale 
striezlivý priemer odhad je , že na dvadsať nápadov, ktoré sa nerealizujú , pripadá jeden 
nápad úspešné realizované (Bedrnová -  Nový & kol., 2004). 
 Podnecovanie tvorivosti vyžaduje vzájomne sa podnecujúci komplex stimulov: 
 informácie, ktoré pracovníci jasne a dostatočne informujú o zmysle cieľu 
a prinášajú všetky potrebné dáta k tvorenie,  
 hmotné odmeny – cieľové prémia za vyriešenia úkolov a problémov,  
 formalizované spoločenské uznanie- verejne uznanie , ocenenie ako vnútri 
podniku , tak navonok pri prezentácií firmy verejnosti v rámci public relations, 
neformálne pozitívne hodnotenie , povzbudenie tvorivého sebavedome zo stránky 
celého vedenia podniku, najmä zo strany priameho nadriadeného (Bedrnová -  Nový & 
kol., 2004). 
Tvorivosť pracovníkov je najvaščieho bohatstvom podniku.   Je to sila , ktoré posunuje 
vývoj ku predo. Rozhodne stojí za námahu systematicky podnecovať  ich chuť 
realizovať nový nápady , poskytovať dostatočný priestor k ich overovanie(Bedrnová -  
Nový & kol., 2004). 
 
Stimulácia k seba rozvoji – podnecovania kvality práce a tvorivosti pracovníkov ku 
vedie zároveň k rozvoji ich osobnosti a charakter človeka. Ďalšou podmienkou 
rozvíjanie osobnosti je niekedy nekončiaci proces získavania nových vedomosti. Učenie 
stále viac záležitosti celého ľudského veku, veru nie len obdobie mladí. Všetky obory 
ľudského činnosti sa mení a vyvíjanie a predstava ,že by bolo možno v niektorom z nich 
vystačiť so súhrnom poznatkom získaných k určitom dátumu, hocijako dobré 
zvládnutých a ohodnotených známkami, je nereálna. Ďalším príčinou odporu ku 
vzdelávaniu u dospelých ľudia sú negatívni  zážitky s učením v detstve. Opakované 
neúspechy vo škole upevnili v človeku nechuť ku všetkému , čo s učením nie jak súvisí. 
To je prekážka , ktorá je obtiažna  až nemožné pomoc stimulácie zdolať. V tomto 
prípade je treba sa obrniť trpezlivosti a predpokladať , že dlhodobo pôsobenia vhodné 
podnikové kultúrne a sociálnych podnetov v pracovnej skupine povedie k postupnému 
vyhasínanie odporu.    Už v priebehu výberu a príjmanie nových zamestnancom by mal 
podnik dávať jasne najavo , že vedľa podmienok splnenie kvalifikačných požiadavkách 
k termínu nástupu sa do budúcnosti samozrejmé predpokladá , že sa zamestnanec bude 
podnik podporovať. Vo stimulácií seba rozvoja sa najviac uplatňujú faktory sociálne 
stimulačné- pracovná skupina a vedúci pracovník (Bedrnová – Nový & kol., 2004). 
 
Stimulácia ku spolupráci- spolu pracia ľudí , ktorí pracujú v jednom pracovnom 
kolektívu, je predpoklad ich lepších pracovných výsledkov. Súťaživosť v rámci jedného 
kolektívu prináša síce tiež zlepšenie výsledku, ale len dočasne. Rozdiel je v tom , že 
kooperácia vo skupine upevňuje a rozvíja vzťahy medzi ľuďmi , podnecuje súdržnosť 
skupiny, zastupiteľnosť jej členov, solidaritu v situáciách kde sa jeden člen skupiny 
dostane do problému. To všetko sú pozitívne faktor, ktoré sa dlhodobo uplatňujú  vo 
zvyšovaní efektívnosti práce. Na proti tomu súťaživosť v rámci skupiny , predháňali sa 
vo výkonoch vytrvávanie vo skupine napätie a časom nepriateľstvo a žiarlivosť, čo sú 
zase naopak faktory, ktoré produktivitu práce znižujú. Trocha iné dopady na výkonnosť 
skupiny má medzi skupinové súťaženie. Keď súťaženie zmeny , ktoré striedajú  na 
jednom pracovišti, ktorá dosiahne lepších výsledkov , súdržnosť skupiny sa upevňuje. 
Ak je to v medziach fiar play , tak toto súťaženie podnecuje kooperácia. Skupina si 
jasne uvedomí , že lepších výsledkov dosiahne lepšou spoluprácou. Ku kooperáciou 
stimulujú správne vymedzenie spoločného cieľa . Spoločný cieľ musí stať nad všetkými 
vnútropodnikovým súperením. Výrazne vyššia kooperácia medzi členmi nastáva pri 
tímovej spolupráci (Bedrnová  - Nový & kol., 2004). 
 
Stimulácia k zodpovednosti – zodpovednosť v pracovnej činnosti znamená prijatie 
celého vzťahového  rámca  súvislosti, ktoré sú tesne čí voľnejšie spojené s pracovnou 
aktivitou. Tento vzťah je vnútorne prežívaný ako záväzok , povinnosť predvídať všetky 
dôsledky vlastného chovania. Zodpovednosť pracovníka vyplýva ti sebavedomého 
prístupu k práci a k vlastným schopnostiam. Zodpovednosť príma človek, ktorý si 
vedome svojich možnosti ovplyvňovať aktívne dianie okolo seba.  Ľudia , ktorý stratili 
pocit, že sami môžu ovplyvniť chod svojich pracovných aktivít, nie sú schopní 
zodpovednosť prijať.  Správnu mieru zodpovednosti dovedú prevziať ľudia, ktorí majú 
schopnosť realisticky vnímať svet okolo seba a sami seba v ňom. Stimulovať ochotu 
prevziať zodpovednosť znamená predovšetkým dávať riadeným pracovníkom 
dostatočnú spätnú väzbu, realistický je hodnotiť a čo najobjektívnejšie vyhodnotenie 
prípadne chyby, aby sa z nich ľudia dokázali poučiť.  
Zodpovednosť za hospodárne využívanie materiálu, energiu, času a ľudských zdrojov 
ide samozrejmé podnecovať  tiež hmotnými stimulmi , ak vieme, že je orientácia na 
peniaze v danej skupine dôležitá.  
Zodpovednosť za bezpečnosť pri práci ide podnecovať uznaním a úctou ľuďom , ktorý 
dodržujú všetky bezpečnostné predpisy , sú ohľaduplné i tam, kde je to k tomu predpisu 
priamo nenúti, používajú ochranné pomôcky. Chybou je všímať si len prehrešky proti 
bezpečnosti a nedokázať primerane povzbudiť tie, ktoré dlhodobo nespôsobili žiadny 
úraz ani sebe ani druhým.  
Zodpovednosť za vzťahy v skupine ide do určitej miery úspešné stimulovať 
i u pracovníkov, ktorí neboli v detstve vychovaní k tejto zodpovednosti a ku kázni vo 
vzťahu k druhým ľudom.  V tejto oblasti sa osvedčuje práve sociálne stimulačné 
prostriedky (Bedrnová – Nový & kol., 2004). 
 
6.3 Stimulačné postupy 
„Formálne stimulačné postupy môžu skutočne zohrať významnú úlohu, ale vždy je 
musíme považovať iba na časť celku. Žiadny postup najviac nesmie spôsobiť len sám o 
sebe, ale dobre sa doplňovať so všetkými ostatnými aktivitami, ktoré podnikáme. 
Skutočne použitie takých postupov musí byť spojené s celou radou iných aktivít súčasne 
im musí byť posilené. V tom najjednoduchšom ohľadu to znamená, že príjemca 
určitého ocenenia, než je dôsledok nie akého stimulačného systému, sa bude cítiť ešte 
lepšie keď si niekto nájde čas a najviac ho i slovne pochváli“ (Forsyth, 2000, s.69).  
Stimulačné postupy podľa Forsytha (2000): 
Systém zamestnaneckých výhod: ľudia nepracujú len kvôli mzde alebo platu. Obvykle 
je k dispozícií celý systém odmien, ktoré by mali byť spojené predovšetkým 
s motivačnými zámermi. Zmysel tohto systému je dvojitý, pričom obe stránky sa 
navzájom prekrývajú: Za prvé  je jeho účelom prilákať tie najlepšie kandidáti  a zaistiť 
úspešný nábor a výber. Lákanie kvalitných kandidátov je proces, vo ktorom hraje roľa 
konkurencia. V mnoho oblastiach majú ľudia na výber a do vašej organizácie sa nechajú 
naverbovať až zváži všetky pre a proti , ktoré ponúka so zrovnaním s inými 
potencionálnými zamestnávateľmi.  
Druhý účel systému je udržať ľudí na mieste a viesť je k tomu, aby vašu organizáciu 
zachovali vernosť i keď sa treba po určitom čase môžu ich postavenia zmeniť .Zložky 
tohto systému sú početné a rôznorodé a patrí medzi ne nasledujúce: plat, penzia, 
služobné auto, stimulačné alebo prémiové platby,  možnosti podielu na vlastníctve, 
zvláštne termínové pôžičky,  preplácanie výdajov, zľava na výrobky alebo služby 
spoločnosti, zdravotné a iné poistenie, skupinové stimuly. Nie všetky tieto prostriedky 
ide používať v akej koľ vek organizácií. Môžeme tiež vytvoriť zostavu , ktorá by 
odpovedal potrebám daného jedinca a kde je možné zdôrazniť určitý prvok ani by to 
celkové náklady nezdvihlo nad únosnú mieru. Štandardný súbor výhod je treba 
priebežne preverovať a upravovať, pretože na jednej strane iné musíme spravodlivo 
podeliť medzi všetkých zamestnancov a na druhej strane musíme zaistiť, aby bol systém 
flexibilný a jeho užitočnosť v prípade jednotlivých pracovníkov čo najvačšií (Forsyth, 
2000). 
 
Problém finančných stimulov je príbuzný problému platu, človek je rýchlo začne 
považovať za danou vec a jej motivačná sila tým upadá. Peniaze sú však na druhú 
stranu dobrý motivačný prostriedok a záleží len na tom ako ich využijeme.  
Platby formou peňazí nepredstavuje jedinú možnosť, k dispozícií je celá škála iných 
metód. To môže byť užitočné. Je možné vybrať z väčšieho množstva postupov, môžeme 
často prispieť  k celému procesu treba tým, že presadíme postup, ktorý učiní proces 
veselejším, zaujímavejším a príťažlivejším pre všetky zúčastnené.  Mnoho obchodníkov 
postupuje tak že vydáva zamestnancov poukážky na tovar, ktoré je možné nasledovne 
inkasovať. V iných prípadoch zase majú systém na starosť špecializované dodávateľ . 
Špecialisti budú samozrejmé tvrdiť, že ich ponuka je obzvlášť kvalitné , a skutočne, 
napríklad v oblasti cestovania sa to potvrdzuje, ale preto nie je nič , čo by bolo 
príťažlivejšie  univerzálne. Vždy je treba zamatovať na dotyčných ľudí : musíme sa 
pýtať, kto je ten, koho chceme motivovať, a ako by sme to v jeho prípade mohli 
previesť čo najlepšie. Vždy je najlepšie použiť rôzne prostriedky   v určitom 
vzájomnom pomeru, ktorý môžeme  predom stanoviť, čo je veľmi užitočné. Jednotlivé 
prvky procesu totiž obvykle niekoho poverujeme a vzniká tu nebezpečí, že niektoré 
z nich budú zdôraznené viac a, než by bolo rozumné(Forsyth, 2000). 
 
Nefinančné metódy iný postupy môžu byť rovnako založené na princípu pravidelných 
stimulujúcich platieb, a však s tým rozdielom , že sú preplatené inak než formou peňazí. 
Dobrou známkou a podľa všetkého vysoko hodnotenie možností sú cesty , ale môžeme 
sem zaradiť i všetky môže druhy tovaru. Niekedy sa  siaha po bežných veciach, inokedy 
zase prídu novinky. Ať sa však jedná o čokoľvek musí to odpovedať potrebám 
dotyčných ľudí (Forsyth, 2000). 
 
Daňové dôsledky prinajmenšom vo Veľkej Británii je väčšia platby , ktoré tvorí súčasť 
súboru odmien, zdaniteľné bez ohľadu na to , či sa jedná o stimuly alebo nie. Vo vašom 
záujmu rozhodne nie je , aby sa účinnosť platieb týmto spôsobom oslabovala. Existujú 
tu dve hlavné nebezpečenstvá.  
Prvý z nich je, že tým ľudia môžu doslova zaskočení. Odídu  na krásnu dovolenku 
s hradenými nákladmi a vrátia sa vysoko namotivovaní k ďalšej práce. O pár mesiacov 
neskôr však náhle zistí, že musia platiť príslušnú daň.   
A druhým nebezpečenstvom je, že povinnosti zdanenia , pres tože je zmeňovaná 
predom , do istej miery anuluje získanú výhodu. Aby ľudia prijali čokoľvek hodnota 
toho je nižšia najviac do hry vstupuje ďalšie nepríjemné faktory , totiž daňové priznanie 
s ním spojené problémy.  
Každé také nebezpečenstvo však môžeme určitým spôsobom vyrovnať . Napríklad je 
možné preplácať peniaze tak, aby ich časť bola určená na pokrytie dane, takže konečný 
efekt bude pozitívy. Táto otázky však musí byť dobre premyslená(Forsyth, 2000). 
 
Udržanie záujmu, ani tá najlepšia metóda nemôže uplatniť donekonečna. Jej 
príťažlivosť klesá, po určitej dobe, po určitej dobe už neprestavuje nič nové, nikto sa 
nad nimi nevzrušuje a už ani nemotivuje, tak dobre ako na začiatku.  
Základným rysom tohto celku musí byť zmena. Obmeny sú veľmi dôležité.  
V oblastiach krátkodobých metód sa ponúka zvláštnu možnosť prevádzať zmeny čo 
najčastejšie tak, aby sa udržal záujem a aby uspokojenie všetkých členov tímu. 
Preštudujte si pozorne každú metódu a záujem , ktorý vzbudzuje. Nová metóda najprv 
vzbudzuje rastúci záujem , ktorý sa po určitú dobu udržuje a potom viac menej 
pravidelne klesá. Preto je veľmi účinné série jednotlivých akcií , ktoré sa navzájom 
prekrývajú.  Série metód skutočne udrží záujem na vysokej úrovni po dlhšiu dobu. 
Ďalšou výhodou série prekrývajúcich sa akcií je skutočnosť , že celý cyklus uvedenie a 
vysvetľovania nového nápadu a skúsenosti, ako bude fungovať a ako bude pre ľudí 
príťažliví, sa neustále opakuje (Forsyth, 2000).  
 
Komunikácia je celý proces zahajovania určitého postupu jeho vysvetľovania 
a hodnotenia jeho pokroku vyžaduje dobrú komunikáciu. Chceli dosiahnuť 
maximálneho účinku, musíme dbať nasledujúce skutočnosti :  
 komunikácia musí byť jasná,  
 musíme byť presný,  
 zachovať jednoduchosť, 
 spojiť metódu s niečím veselým a zaujmavým, 
 zamatujeme  na pracovný účel celej akcie, 
 hovoríme o konečných výsledkoch.  
Dôležitá nie je ani metóda sama a dokonca ani skutočnosť, že dobre funguje: život jej 
vdychuje najprv to čo sa o nej hovorí Celý proces začína v tom, že o metóde 





















 7. Analýza riešeného problému  
 
7.1 Cieľ praktickej časti a použité metódy 
Cieľom mojej práce je analyzovať motívy a stimuly podnikateľov. Je to veľmi 
zaujímavé. Každý človek je individuálny a má iné priority, motívy, stimuly, radosti aj 
starosti. Preto som sa rozhodla získať tieto informácie od rôznych podnikateľov, ktorí 
podnikajú na území Slovenskej a Českej republiky, sú majiteľmi malej alebo veľkej 
firmy.  
 Hlavnou metódou bol použitý dotazník. Dotazník bol predložený podnikateľom 
v písomnej podobe. S podnikateľmi som o problematike diskutovala a potom si 
samostatne vypracovali dotazník. Celkom som oslovila 14 podnikateľov , ktorí boli 
ochotní odpovedať na dotazník.  
 
7.2 Skúmaný vzor a postup šetrenia 
Dotazník som si vytvorila pomocou získaných informácii, ktoré som získala pomocou 
teoretickej časti. Pomocou teoretickej časti, som sa snažila prehĺbiť do problematiky, 
získať nové poznatky. Prostredníctvom získaných dát, som vytvorila dotazník. Do 
dotazníku som sa snažila zapracovať hlavne najdôležitejšie získané poznatky, ktoré som 
potrebovala pre spracovanie mojej práce. Na dotazník boli samé dobre ohlasy a pôsobil 
na podnikateľov dobre. Radi ho vypracovali a nikto neodmietol vypísať dotazník.  
Podnikateľov som si vybrala sama, zložila som nie aký celok 14 podnikateľov, kde 7 
podnikateľov bolo slovenských a 7 českých. Podnikateľov som si vyberala z rôznych 
oborov ako napríklad: zubná laborator, výroba traktorov, finančný poradca, 
klampiarstvo, kníhkupectvo, predaj lodí, stavebníctvo... 
Snažila som sa diverzifikovať obory, aby som získala väčší rozsah odpovedí, motívov, 
stimulov. Myslela som si, že každý podnikateľ bude mať iné motívy a iné stimuly 
rozličnými obormi. Dotazník som podnikateľom dala osobne. Všetci 14 podnikatelia 




 7.3  Popis získaných výsledkov 
1. „ Čo Vás viedlo k rozhodnutiu podnikať?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 byt sám sebe pánom  být závislá sama na své šikovnosti, 
a nebýt závislou na zaměstnavateli 
 voľnosť a nezávislosť  Nespokojenost v posledním 
zaměstnání. 
 
 finančná tieseň  potřeba začít pracovat po 12 
letech na mateřské – čase 
věnovaném výchově dětí, se třemi 
malými dětmi byl problém najít 
práci navíc na zkrácený úvazek, za 
to nebylo moc peněz 
 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 zmena pracovnej činnosti. 
 
 Nezávislost 
 príležitosť na trhu  
 
 Byl jsem zvědavý, zda to zvládnu, 
tak jsem to zkusil 
 možnosť na trhu, bolo tam miesto, 
škoda to nevyužiť 
 Možnost seberealizace 
a nezávislost na zaměstnavateli 
 no nemal som inú možnosť, bez 
zamestnania   
 Možnost převzít renomovanou 




2. „Aký hlavný  motív Vás sprevádzal počas začiatkov  podnikania?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 byt úspešný  Nabrat zkušenosti a uživit se 
podnikáním. 
 Vytrvať   nezávislost!!! i na manželovi, 
potřeba dokázat sobě i jiným, že 
jsem schopná 
 Uživiť rodinu  Seberealizace 
 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 Sebarealizácia  Mít se dobře 
 udržať výrobu LKT na Slovensku  Na podnikání jsem si vzal úvěr, 
takže se uživit a zároveň splatit 
úvěr 
 na Orave nebola moc veľká 
konkurencia, tak hlavný motív bolo 
presadiť sa na trhu 
 Vybudování široké základny 
zákazníků. Nabídka kvalitních 
a dostupných služeb 
 
 uživiť rodinu  Zvýšit kvalitu našich výrobků na 
světovou úroveň a zvyšovat tak 
export. 
 
 3. „Koľko rokov už podnikáte?“ 
 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 4  2 
 3  12 
 13  8 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 2  8 
 10  12 
 17  15 
 24  17 
 
4. „Čo je pre Vás dôležité vo Vašom živote?“ 
Skupina malých podnikateľov SR sa zhodli, že najdôležitejšia je rodina, potom 
sebarealizácia a nezávislosť.  
Skupina malých podnikateľov ČR určila, že je pre nich najdôležitejšia rodina, 
nezávislosť a istota.  
Majitelia veľkých firiem SR zadali, že je pre nich najdôležitejšia rodina, potom 
sebarealizácia a na  ostatné motívy ako úspech, istota a nezávislosť boli nerozhodný.  
Majitelia veľkých firiem ČR určili svoje hlavné priority ako rodina, potom 
sebarealizácia a istota.  
Výsledky viď príloha č. 2. 
 
 
5. „Čo Vám Vaša práca prináša  a ako je pre Vás dôležitá?“ 
Malí slovenskí podnikatelia sa vyjadrili, že práca im prináša najviac úspech, radosť 
z práce, peniaze a flexibilita a spoločenské postavenie dostalo stredné ohodnotenie.  
Malí českí podnikatelia ohodnotili, že práca im prináša flexibilitu, peniaze a potom na 
rovnakej úrovni sa radí  radosť z práce, úspech a spoločenské postavenie.  
Majitelia veľkých slovenských firiem si zostavili rebríček takto: peniaze, potom radosť 
z práce, flexibilita, úspech a stredné hodnoty dostalo spoločenské postavenie. 
Majitelia veľkých českých firiem dali na prvé miesto flexibilitu, potom radosť z práce, 
peniaze, úspech a na záver spoločenské postavenie (Viď príloha č.2). 
 
6. „Aký cieľ máte v súčasnej dobe v rámci podnikania?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 vykonať svoju pracú čo najlepšie  Oslovit 4x více klientů než 
doposud! 
 Udržať sa na trhu a odolať 
konkurencii 
 posílit prodejní skupinu o 2 
poradce, zapojit do podnikání syna  
 Udržať sa na trhu a odolať 
konkurencii 
 posílit prodejní skupinu o 2 
poradce, zapojit do podnikání syna  
 Vytrvať a rozšíriť firmu  Pracovat nyní efektivně 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 rozšírenie strojového parku  Aby to nebylo  horší 
 uviesť na trh nový výrobok z rady 
LKT 
 Rozšíření služeb a zapracování 
nových zaměstnanců. 
 Ale áno, zdokonaľovať  sa  Pracovat méně ,ale efektivněji 
  Rozšíriť rodinnú firmu.   Zvýšit výrobu a výstavba nových 
poboček v zahraničí 
 
7. „Motivuje Vás neúspech?“ 
Na túto odpoveď odpovedal 11 podnikateľov, že ich neúspech motivuje a 3 odpovedali, 
že ich neúspech nemotivuje. 
 
8. „Bojíte sa zmien?“ 
No otázku o zmenách skupina oslovených podnikateľov odpovedala takto: 9 
podnikateľov sa nebojí zmien a 5 sa zmien bojí. 
 
9. „Ako na Vás pôsobí vonkajšie prostredie:   rodina ,kolegovia,   známy, 
konkurencia , zákazníci stimulujú ( ovplyvňujú Vás negatívne, pozitívne, vôbec 
)?“ 
 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 Pozitívne  nevnímám 
 musíme sa prispôsobovať 
požiadavkám zákazníkom 
a konkurencií. 
 Určitě mě stimulují pozitivně. 
 Pozitívne, ale riadim sa vlastným 
rozumom 
 ovlivňují pozitivně 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 pozitívne, ale aj negatívne čo ma 
posúva ďalej v mojej prací 
 
 vůbec 
 ovplyvňujú moje podnikanie 
predovšetkým pozitívne  
 pozitivně i negativně 
 nijak  většinou pozitivně 
 pozitívne všetci  pozitivně 
 
10. „Ktoré stimulačné prostriedky sú pre Vás dôležité?“ 
Malí slovenskí podnikatelia majú rovnako radi finančnú aj nefinančnú odmenu.  
Pre malých českých podnikateľov je dôležitá finančná aj nefinančná odmena .  
Majitelia veľkých firiem SR určili za dôležité rovnako finančné aj nefinančné odmeny. 
Majitelia veľkých firiem ČR určili, že dôležité sú všetky odmeny, ak finančné tak 
i nefinančné.  ( Viď príloha č. 2 ). 
 
11. „ Aké využívate stimulačné prostriedky voči sebe alebo svojim zamestnancom?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 adekvátna finančná odmena  nevyužívám 
  nie   stimulace blízkou osobou 
 za zásluhy  pochvalu 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 pocit dobre vykonanej prace  nic 
 finančné odmeny  pochvala i kritika, finanční 
bonusy 
 no snažím sa ich ohodnotiť, ako si 
to zaslúžia 
 část z obratu 
  nie  finanční odměny 
 
12. „Platíte rad/a dane?“  
Skupina malých slovenských podnikateľov vyslovili, že dvaja neradi platia dane a jeden 
rád platí dane.  
Zo skupiny malých českých podnikateľov majú dvaja negatívny postoj ku plateniu daní 
a jeden pozitívny postoj. 
Dvaja majitelia veľkých firiem na SR radi platia dane a dvaja nie. 
Všetci majitelia veľkých českých firiem sa zhodli, že neradi platia dane.  
 
13. „ Prispievate si a (svojím zamestnancom) do životného poistenia alebo 
penzijného pripoistenia?“ 
 Odpovede boli také, že 8 oslovených prispieva ako sebe, tak aj zamestnancom. Ďalších 
5 podnikateľov neprispieva vôbec. (Viď príloha č.2) 
 
14. „Čo Vás k tomu viedlo?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 treba mat určíte zabezpečenie aj 
v prípade úrazu a samozrejme 
v dôchodkovom veku. 
 Zajištění rodiny, sama sebe na 
důchod, daňové odpočty 
 treba mat určíte zabezpečenie aj 
v prípade úrazu a samozrejme 
v dôchodkovom veku. 
 Zajištění rodiny, sama sebe na 
důchod, daňové odpočty 
 Zaistenie dlhov a daňové odpočty  Kombinace zajištění spoření 
s daňovými úlevami. 
 
 nič, pretože moc o tom nie sme 
informovaná 
 nemám   potřebu  
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 neinformovanosť  je to škoda 
  väčšia istota a nezávislosť na 
sociálnom systéme štátu 
 nemám potřebu 
  vernosť zamestnancov   osvobození od zdravotního 
a sociálního pojištění 
 neviem o tom  Výhody s tím spojené 
 
15. „Čo by ste na záver odporučili začínajúcim podnikateľom?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 podnikania sa netreba báť  nenechat se odradit počátečním 
neúspěchem 
 odvahu a chuť  Hodně trpělivosti a vytrvalosti 
a výsledky se dříve či později 
dostaví 
 vydržať prvé tri roky, neustále sa 
prispôsobovať trhu 
 vytrvalost, trpělivost 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 isť do toho  Hodně štěstí 
 aby sa obrnili trpezlivosťou pri 
vybavovaní všetkých povolení  
a registrácii na úradoch a občas 
nasadili „hrošiu kožu“ 
 
 Nenechat se odradit počátečními 
úskalími a neúspěchy 
 no nech to zvážia, lebo keď do 
toho spadnú, nejde s kola ven 
 pevné nervy, trpělivost 
 veľa šťastia  nevím 
 
 
7.4 Komentár k získaným výsledkom 
Najdôležitejšou informáciou pre mňa  bolo zistenie, čo ich k podnikaniu viedlo. Je to 
veľmi dôležité rozhodnutie. Jedná sa o prvý motív, ktorý v človeku vyvolá popud 
vykonať to rozhodnutie. Každý podnikateľ má svoj vážny dôvod, ktorým sa rozhodne 
zmeniť svoju stávajúcu situáciu. Oslovení podnikatelia sa vyjadrili k  rozhodnutiam, 
ktoré ich viedli k podnikaniu.  
Hlavným rozhodnutím bolo v dotazníku uvedené ako „byť sám sebe pánom“. Je to 
veľmi časté rozhodnutie, pretože niektorí ľudia nie sú radi, keď im niekto prikazuje, 
určuje, čo má robiť. V podnikaniu je človek sám sebe pán a čo si urobí, to má.  
K ďalším rozhodnutiam oslovení vyjadrili „voľnosť a nezávislosť“. Veľmi sa podobá 
k rozhodnutiu „byť sám sebe pánom“. Podnikanie dáva človeku neobmedzené 
možnosti, človek je voľný v rozhodovaniu, nezávislý, sám sebe pánom, áno sú to 
rozhodnutia, ktoré môžu byť a sú veľkými motívmi. Nezávislosť je kritériom, pretože 
väčšinou keď je jedinec zamestnaný, nemôže výrazne ovplyvniť svoju mzdu, to 
znamená, že je závislý na zamestnávateľovi.  
Najdôležitejším a často krát aj opakovaným motívom je rodina, uživiť rodinu, aby sa 
mala dobre, .... . Rodina je základ, je to veľký motív, každý chce, aby sa rodina mala 
dobre, mohli si dopriať, nemuseli sa obmedzovať.  
Ďalším zaujímavým motívom v dotazníku bolo udržať výrobu, presadiť sa na trhu 
a sebarealizácia. Sú to motívy, ktoré už človek má individuálne voči sebe samému. Keď 
nám na niečom záleží, máme k tomu vzťah a ide to ľahšie. Jedna už dlhoročná  
podnikateľka bola zamestnaná vo firme asi 15 rokov, kde robila sekretárku majiteľovi 
firme. Firma stagnovala a tak majiteľ chcel definitívne skončiť s výrobou. A v tej dobe 
obyčajná sekretárka s kolegom prevzali vedenie a pomaly sa im podarilo firmu 
pozdvihnúť a udržať na trhu.  
Zaujímavé je, že oslovení podnikatelia sú rôzne zameraný a orientovaný, z dvoch 
rôznych štátoch a s odlišnou hierarchiou firiem. Motívy majú však podobné. Keď si ich 
zhrnieme, je to byť úspešný, mať sa dobre, sebarealizácia, udržať výrobu, presadiť sa na 
trhu, uživiť rodinu a na záver sú to motívy konkrétne - ako zvýšiť kvalitu služieb 
a rozšíriť export.  
Vyhodnotením som zistila, že pre oslovených podnikateľov je na prvom mieste rodina 
a na druhom mieste je sebarealizácia. K ďalším patrí nezávislosť a istota na rovnakých 
pozíciách. Úspech je na poslednom mieste zo všetkých priorít.  
Boli aj podnikatelia, pre ktorých bol úspech na prvom mieste, ale to bola skôr výnimka. 
Zo všetkých skupín je pre všetkých oslovených najdôležitejšia rodina. Je to 
pochopiteľné, rodina je základ. Členovia rodiny pri nás stojí vždy v dobrých aj zlých 
chvíľach a snažia sa nám pomáhať .  
Ďalší motív je sebarealizácia. Pretože podnikanie nám to umožňuje, máme možnosť 
naše nápady realizovať. Nechávame tomu voľný priebeh a snažíme sa o maximálny 
výkon. Človek tak v sebe nachádza mnoho možností a predností, o ktorých ani nevedel. 
Rozvíjame je a tým získavame istotu v sebe samom. 
„Nezávislosť, kto by ju nechcel?“ Podnikatelia sú väčšinou nezávislí, majú určité 
povinnosti (úrady a iné inštitúty) , ale nemusia sa nikomu spovedať, žiadať o voľno,... to 
hodne podnikateľov potrebuje ku svojmu rastu v podnikaní a tiež, aby sa mohli venovať 
rodine.  
Istota sa vyskytla na stupienku dôležitosti vo spodných priečkach. Prečo? Asi preto, 
lebo podnikanie nie je nikdy isté. Istotu má človek vždy iba v seba, ale podnikateľ nemá 
istotu v tom, že jeho podnikanie bude vždy úspešné. Na to, aby podnikanie mohlo byť 
stále úspešné, musí podnikateľ stále inovovať, zapracovávať nové technológie,.. nesmie 
teda zaspať na „Vavrínoch“.  
Na konci medzi respondentmi bol umiestnený úspech. Boli v dotazníku aj prípady, kedy 
úspech dosahoval najväčšie číslo. Stalo sa tak vo zriedkavých prípadoch, konkrétne vo 
2 z oslovených 14 podnikateľov. Je zaujímavé, že každý chce byť úspešný v podnikaní, 
ale pre jeho život je dôležitejšia rodina. A prečo tomu tak je? Ja si myslím, že často krát, 
keď človek pozerá televízor, noviny, časopisy, tak spozná tiež mnohých úspešných ľudí. 
Títo ľudia sú veľmi úspešní a majú veľa peňazí, ale majú disharmóniu a nepokoje v 
rodine. Preto viem, že človek si rodinu, šťastie a zdravie za peniaze a úspech nekúpi. 
Tie najdôležitejšie motívy, ktoré mu práca prináša boli jasné. Tu má každý jeden 
podnikateľ iné motívy, ktoré mu jeho práca prináša.. Najčastejšie používané motívy, 
ktoré podnikateľom prináša ich práca sú flexibilita, radosť z práce, peniaze, úspech.  
Pomocou tabuliek som zistila, že spoločenskému postaveniu dávali najvyššie hodnoty tí 
podnikatelia, ktorý sa podnikaniu venujú od 8 do 17 rokov. Pre dlhodobé podnikanie je 
teda spoločenské postavenie dôležité. Za tu dobu podnikania si široká verejnosť už 
vytvorí vlastný názor a podnik má určité meno. Pre podnikateľov, ktorí sú v začiatkoch 
podnikania je najdôležitejšou hodnotou úspech. V podnikaniu sa teda časom hodnoty aj 
motívy menia. 
V dotazníku podnikatelia uviedli, že každý stále majú svoje vízie a ciele. Každý má  
svoju predstavu, čo ďalej. To je veľmi dôležité, pretože podnikateľ musí neustále niečo 
podnikať, aby ho konkurencia nepredbehla, nezaostával,.. Ciele sú dôležité, aby jedinec 
vedel čo chce dosiahnuť. Aby ich mohol dosiahnuť, používa nasledovné prostriedky. 
Neúspech je veľmi nepríjemný. Je to situácia, ktorá nikomu nepridá na sebavedomí. 
Vždy trvá chvíľku, kým sa človek z neúspechu pozbiera. Ale je veľmi dôležité si 
z neúspechu vziať niečo pozitívne, poučiť sa a isť ďalej s hlavou hore. Neúspechy 
jedinca posúvajú ďalej, obrňujú ho. Myslím si, že neúspech je veľmi dobrý motív, ktorý 
človeka naučí zvládať prehry a zároveň vstať a pokračovať ďalej v podnikateľských   
úspechoch.  
Celý náš život nás sprevádza obrovské množstvo zmien. Zmena je prispôsobenie danej 
situácie. Je to dôležitý faktor.  Zo začiatku je záujem o daný produkt, výrobok záujem, 
ale postupom času môže záujem klesnúť, tak preto treba niečo urobiť. Zmena má tri 
fázy - príprava, prijatie tej zmeny a potom prispôsobenie. Prispôsobenie zmene je 
najťažšia časť.   
Keď sa nad tým zamyslím, je to prirodzené, že nás vonkajšie prostredie ovplyvňuje. Ak 
chce podnikateľ uspieť, musí sa prispôsobiť zákazníkom, trhu, vplyvu konkurencie. Je 
však jasné, že to neplatí vždy. Niekedy sa dá človek „usmerniť“ či od rodiny, známych, 
kolegov, zamestnancov,..... či už pozitívne, alebo negatívne, ale tiež má svoj vlastný 
rozum a vie si utriediť myšlienky. Čo potom vedie k ovplyvňovaniu? Keď si to vezmem 
sama na sebe, som hrozne tvrdohlavá, mám svoj názor, ale keď mi dohovára okolie 
a viem, že to je správne, tak sa nechám ovplyvniť. Ďalším stimulom môže byť móda. 
Začnú sa nosiť trička s bodkami, tak takmer každý ich nosí, lebo je to módne. Pretože to 
vonkajšie prostredie na nás intenzívne pôsobí, ak chceme či nechceme. Buď si to 
uvedomujeme, alebo nie. A v podnikaní to je to isté, len tam už sa to odráža na 
výsledkoch podniku. Podnikatelia si musia dávať pozor na negatívne ovplyvňovanie, 
aby to neuškodilo jemu a jeho firme.  
Osobne si myslím, že nie je dobré keď podnikateľ nepoužíva stimulačné prostriedky. 
Každý je rád, keď je odmenený za dobre vykonanú prácu. Nikde nie je napísané, že to 
musia byť finančné odmeny. Aj obyčajná pochvala, vyhodnotenie výsledkov na porade, 
vyhlásenie za najlepší výkon, to všetko človeka minimálne aspoň poteší a dodá mu 
motiváciu k ďalšej práci. To teda nie je zanedbateľné. Ľudia by sa mali obdarovávať za 
dobré vykonanú prácu. Odmena je pocit z dobre vykonanej práce. To tiež stačí ako 
stimulačný prostriedok, ale nie pre každého.  
Dane sa platiť musia, tak tomu bolo už aj v minulosti. Na tom sa nič nezmení a ľudia si 
časom zvyknú a ani im to nepríde.  
 
7.5 Závery z dotazníkového šetrenia 
„ Čo som od  oslovených podnikateľov  zistila?“ 
Zistenia sú zaujímavé, sú to také informácie (a mám z toho radosť), že tí podnikatelia sa 
s tým zverili a odkryli určité „ich tajomstvo“ z ich pôsobenia a ich začiatkoch. 
 Na základe získaných dát a ich analýzy informácií som zistila, že mnoho podnikateľov 
začalo podnikať, pretože ich daná situácia dostala do úzkych. Rozhodli sa podnikať 
a celú situáciu vziať do vlastných rúk, po prípade vyzreli a začalo sa v nich prebúdzať 
potreba sa sebarealizovať a podnikanie im to ba priam „ponúkalo“. Podnikateľ sa môže 
realizovať a nachádzať v sebe nové neodhalené možnosti. 
Podnikateľov po celú dobu podnikania sprevádza motív. Motív je určitá pohnútky, sila. 
Všetci podnikatelia mali svoj motív, ktorý bol pre nich dôležitý a šli si za ním.  
Najdôležitejším zistením pre mňa bolo, že pre každého podnikateľa bola a je 
najdôležitejšia rodina a potom sebarealizácia.  
Každý jeden podnikateľ mal cieľ, určitú víziu, čo chce dosiahnuť v súčasnej dobe. 
Myslím, že cieľ je veľmi dôležitý. Človek ráno vstane a vie za čím má isť, aby si splnil 
cieľ a mohol vytvárať nový. 
Podnikatelia chcú byť úspešný a chcú svoje podnikanie rozširovať a tak dosahovať 
rentability. 
Zmeny a neúspech sú tiež dôležitou súčasťou motivácie podnikateľa. Podnikatelia sú 
motivovaní neúspechmi, sú pripravení na zmeny.  
Takmer všetci podnikatelia využívajú stimulačné prostriedky za zásluhy. Medzi 
stimulačné prostriedky patrí aj príspevky do životného alebo penzijného pripoistenia.  


















 8. Vlastný návrh riešenia  
 
8.1 Východisko návrhu a odporučenia 
Nasledujúce návrhy vychádzajú zo záveru analyzovaných dát, ktoré som získala 
pomocou teoretickej a praktickej časti.  
Najdôležitejšími závermi, ku ktorým som dospela je, že podnikateľ začal podnikať, 
pretože nebol spokojný alebo cítil potrebu sa realizovať. 
Mal dostatočne veľké motívy, ktoré ho sprevádzali pri prekonávaní všetkých 
strastiplných a neočakávaných situáciách.  
Najdôležitejšie miesto v živote podnikateľa je rodina a potom sebarealizácia. Tieto 
aspekty môžu byť aj silnými motívmi.  
Podnikateľ pozerá do budúcna, vytvára si ciele a snaží sa ich splniť a isť za nimi.  
Podnikatelia rátajú s neúspechmi a s tým očakávajú zmeny, chcú byť úspešný 
a rozširovať svoje služby a podnikanie. 
Podnikatelia tiež rátajú s odmenou. Využívajú finančnú či nefinančnú odmenu finančnú 
a sú radi odmeňovaní za svoj úspech.  
 
8.2 Motivačno – stimulačný plán 
Pomocou teoretickej časti a analytickej časti, sa mi vytvárajú určité návrhy nápady, čo 
všetko je možné pomocou tejto práce dosiahnuť. Keď sa na to pozriem zo svojej strany, 
pretože skoro 3. rok podnikám, tak viem, že som na to šla zle. Človek bol plný emócii 
a myslel si, ako to pôjde a ako sa budem mať dobre. No, ale ono to tak nebolo. 
Prichádzala som na tom časom, mesiac čo mesiac sa mi otvárali oči až na koniec mi 
spadli aj ružové okuliare z očí. Preto by som skúseností úspešných podnikateľov, 
získané teoretické poznatky  zúročila a dala ich do určitého návrhu pre začiatočných 
podnikateľov. Ako sa pripravujú podnikateľské zámery, finančné plány, tak by si mohli 
podnikatelia sami pre seba pre svoju každodennú motiváciu spracovať Motivačný- 
stimulačný plán. Keď mám niečo spracované, tak sa človek vždy na to pozrie a vybaví 
sa mu to celá ta situácia, namotivuje ho, dodá mu to potrebnú energiu a zas urputne 
pôjde za svojimi vytýčenými cieľmi a motívmi.  
 
Návrh na postup  spracovania Motivačne - stimulačného plán: 
 
I. Spracujeme si  prečo chceme podnikať, čo nás k tomu vedie. 
- vypíšeme si minimálne 5 hlavných dôvodov, prečo chceme podnikať a urobíme si pre 
a proti, aby sme vedeli, že je to správne rozhodnutie. 
 
II. Spracujeme si motívy, ktoré nás budú sprevádzať v období neúspechu. 
- napíšeme si 5 až 10 motívov, ktoré nás budú poháňať ďalej, pomocou ktorých budeme 
prekonávať tie neúspechy a zlé obdobia.  
 
III. Zameriame sa a vyberieme si nie akú „bútľavú vŕbu“ s ktorou budeme 
preberať priebeh podnikania (nie akého úspešného podnikateľa). 
 
IV. Stanovíme si priority vo svojom živote. 
- trebárs podľa Maslowej teórie, ale podľa svojej predstavy a svojich priorít. 
 
V. Určíme si hlavné ciele, ktoré chceme dosiahnuť. 
 - rozšíriť výrobky, osloviť viac zákazníkov, rozšíriť výrobu a prijať nových 
zamestnancov,... musia to byť ciele, ktoré podnikateľa budú posúvať ďalej. Tých cieľov 
si musí podnikateľ stanoviť viac, aby mal víziu do budúcna.  
 
VI. Vypíšeme si očakávania od nášho podnikania a čomu sa chceme 
vyvarovať. 
- napríklad minimálny príjem, ktorý chceme dosiahnuť. 
 
VII. Tiež si musíme pripraviť varianty  v prípade neúspechov. 
- musíme si pripraviť strategické postupy, ktoré budeme pokračovať v prípade 
neúspechov.  
 
VIII. Tiež si musíme pripraviť varianty v prípade úspechov. 
- ako budeme pokračovať, ako sa odmeníme za dobre odvedenú prácu a napíšeme si 
budúcu odmenu pri splnení jednotlivých plánov. Človek sa musí odmeniť za dobre 
vykonanú prácu. Musí sa stimulovať. 
 
IX. Postupy pri neočakávaných zmenách. 
- podnikateľ musí byť pripravený na všetko, nesmie ho nič zaskočiť.  
 
X. Dopredu si nájdeme daňového po prípade účtovného poradcu. 
-  ktorý budú s klientom preberať každý krok, aby bol informovaný o všetkých 
potrebných dokladov, ktoré si sa týkajú o podnikania.  
 
XI. Na záver si pripravíme plán  podnikania na ďalšie roky (inovácia). 
 
Odporučenia k motivačnému- stimulačného plánu: 
 Najhlavnejšie odporúčanie je, aby si podnikateľ vybral nie akého úspešného 
podnikateľa po blízku a prebral s tým vypracovaný návrh, 
 Starší a úspešnejší podnikateľ môže dať odporučenia, môže upozorniť na 
hrozby, 
 Skúseností , dobré a zlé, predstavujú  nezanedbateľné aktívum,  
 Myslite a jednajte pozitívne, 
 Vypestujte si každodennú rutinu,  
 Zvyk je železná košeľa,  
 Nikdy nevyťahujte všetky karty na stôl,  
 To čo včera uspokojovalo, môže v neustále sa meniacom svete zaostávať, 
 Nie je dôležité, kde začíname, ale dôležité je, kam smerujeme, 
 Nepriazeň osudu so sebou nesie príležitosť,  
 Nebráňte sa snom – i tie sa môžu vyplniť, 
 Nemajte zo zmien nikdy strach, zmeny vítajte,   
 Všetko s čím sa stretávame sa mení, aj  mi samí,  
 Zmena je nevy hnuteľnou súčasťou života, 
 So zmenou zachádzajte ako so vzácnym hosťom, 
 Každý deň skúšajte niečo nové, vypestujte si tak toleranciu k novým a odlišným 
veciam,  
 Podnikateľ musí neustále vyhodnocovať svoju situáciu, aby vedel na čom je, 
 Žiadna prekážka nie je taká veľká , aby ju nebolo možné prekonať, 
 Problémy nie sú prekážkou, ale zdrojom poučenia,  
 Keď príde nápad, začnite ho realizovať a verte v úspech, 
 Nič neodkladajte na neskôr, pretože sa to nikdy neuskutoční, 
 Dobré úmysly, nestačia, dôležité sú činy, 
 Nemať cieľ je horšie ako ho nedosiahnuť, 
 Prvý krok určuje smer ďalšej cesty,  
 Vhodne zvolený prístup Vám pomôže dostať sa rýchlejšie k požadovaným 
výsledkom, 
 Je lepšie pokúsiť sa o niečo veľkého a neuspieť aké úspešne nerobiť nič,  
 Zvyšujúcimi cieľmi, úspechmi, zvyšujeme stimuly (odmeny). 
 Každý mesiac si doprajte uspokojenie aspoň jedného svojho záujmu.  
 
Prínos by mohol mať hlavne pre začiatočných podnikateľov. 
Je to plán, ktorý by mohol ujasniť začiatočným podnikateľom svoje predstavy, vízie, 
ciele. Musí byť pripravený na tie negatívne stránky v podnikaní. Je dôležité mať 
v niekom oporu a mať sa na niekoho obrátiť, keď sme v najhorších chvíľach. V 
podnikaní je veľmi dôležité vydržať, vytrvať, prekonávať prekážky, neustále sa 
inovovať, aby sme nezostali pozadu.  
 Keby som si ja v začiatkoch podnikania vypracovala taký plán, tak by som určite teraz 
bola ďalej. Pretože som to zisťovala v priebehu podnikania, nemala som predstavu 
o tom, čo chcem dosiahnuť. Keď som začínala podnikať som mala názor, že to pôjde, to 
bude v pohode, ale ono tak nebolo. Začala som sa stretávať s neúspechmi, nevedela som 
si počať ako to zmeniť, lebo z jedného neúspechu bol druhý. Po čase som zistila, že 







Cieľom moje práce bolo preniknúť do problematiky motivácie a stimulácie podnikateľa 
a identifikovať motívy k podnikaniu. Do tejto práce som sa zahryzla s veľkým 
záujmom. Táto problematika ma zaujíma, pretože ako som už písala, ja už podnikateľka 
som. Preto som si vravela, že mi bakalárska práca môže byť veľkým prínosom.  
Prekvapilo ma, že všetci oslovení  podnikatelia, boli ochotní so mnou bez problémov 
spolupracovať a poskytnúť aj odporučenia do mojej bakalárskej práce. Pred vyplnením 
dotazníkov som predpokladala, že rozdiele v odpovediach budú markantné, ale 
vyhodnotenie ukázalo takmer pravý opak mojej mienky. 
Nerátala som tiež, že v dnešnej konzumnej a ulietanej spoločnosti stále hrá prim 
a najdôležitejšiu rolu rodina. Rodina je podľa môjho názoru základ a od nej sa odvíja 
veľa dôležitého pre náš život. 
Moja práca splnila moje očakávanie, ktoré som mala. Potvrdilo sa mi, že motívy a ciele 
sú dôležité a bez nich to prakticky v žiadnom obore nejde. Nemusí to byť priamo 
v podnikaní, ale  motívy a ciele sú  dôležitou súčasťou nášho každodenného 
života. A ako mňa, keď som bola malá, maminka za dobrý skutok či pomoc odmenila, 
tak  aj odmena patrí do dnešného hektického sveta. Každý sa za niečím naháňame 
a zabúdame na  „maličkosti“ , ktoré predstavujú obyčajné slová slušnosti (ďakujem, 
nech sa páči, prosím, ...), ktoré spríjemňujú každodenný rutinný život. 
Behom štúdia odborných zdrojov som dospela k faktu, že práve začiatok podnikania je 
najkritickejší stupeň podnikania. V zahraničí preto existuje celú radu projektov, ktoré 
pomáhajú podnikateľom sa v začiatkoch udržať, uchytiť na trhu a uspieť 
v požadovanom obore. Tieto projekty sú veľmi podporované štátom, pre ktorý je každý 
úspešný podnikateľ zdrojom príjmov vo forme celej rady daní. V našom štáte však 
forma takejto podpory chybí a nie je na ňu kladený odpovedajúci doraz. Preto ma vďaka 
tejto práci niekoľkokrát napadlo založiť si spoločnosť, zaoberajúci sa práve podporou 
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11. Zoznám príloh 
 
Príloha č. 1- Motivačno stimulačný dotazník 


























Príloha č. 1 
 
1. „ Čo Vás viedlo k rozhodnutiu podnikať?“ 
O: 
 
2. „Aký hlavný  motív Vás sprevádzal počas začiatkov  podnikania?“ 
O: 
 




4. „Čo je pre Vás dôležité vo Vašom živote?“ 
 
Motívy                                 Hodnoty Výber 
Úspech 1 2 3 4 5  
Rodina 1 2 3 4 5  
Sebarealizácia 1 2 3 4 5  
Istota 1 2 3 4 5  
Nezávislosť 1 2 3 4 5  
 
1- najmenšia priorita  
2- malá priorita 
3- stredná priorita 
4- veľká priorita 




5. „Čo Vám Vaša práca prinášajú  a ako je to pre Vás dôležité?“ 
 
Motív  Hodnoty Výber 
Spoločenské 
postavenie 
1 2 3 4 5  
Úspech 1 2 3 4 5  
Radosť 
z práce 
1 2 3 4 5  
Flexibilita 1 2 3 4 5  
Peniaze 1 2 3 4 5  
1- najmenšia priorita  
2- malá priorita 
3- stredná priorita 
4- veľká priorita 








7. „Motivuje Vás neúspech?“ 
 
  ÁNO  NIE  
 
 
8. „Bojíte sa zmien?“ 
 




9. „Ako na Vás pôsobí vonkajšie prostredie:   rodina ,kolegovia,   známy, 






10. „Ktoré stimulačné prostriedky sú pre Vás dôležité?“ 
 
Prostriedky Hodnoty Výber 
Finančnú 
odmena 
1 2 3 4 5  
Nefinančnú 
odmenu 
1 2 3 4 5  
 
11. „ Aké využívate stimulačné prostriedky voči sebe alebo svojim zamestnancom?“ 
O: 
 
12. „Platíte rad/a dane?“  
O: 
 












Príloha č. 2 - Vypracované otázky z dotazníka 
 
1. „ Čo Vás viedlo k rozhodnutiu podnikať?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 byt sám sebe pánom  byť závislá sama na své 
šikovnosti, a nebyť závislou na 
zaměstnavateli 
 voľnosť a nezávislosť  Nespokojenost v posledním 
zaměstnání. 
 
 finančná tieseň  potřeba začít pracovat po 12 
letech na mateřské – čase 
věnovaném výchově dětí, se třemi 
malými dětmi byl problém najít 
práci navíc na zkrácený úvazek za 
to nebylo moc peněz 
 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 zmena pracovnej činnosti. 
 
 Nezávislost 
 príležitosť na trhu  
 
 Byl jsem zvědavý, zda to zvládnu, 
tak jsem to zkusil 
 možnosť na trhu, bolo tam miesto, 
škoda to nevyužiť 
 Možnost seberealizace 
a nezávislosti na zaměstnavateli 
 no nemal som inú možnosť, bez 
zamestnania   
 Možnost převzít renomovanou 




2. „Aký hlavný  motív Vás sprevádzal počas začiatkov  podnikania?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 byt úspešný  Nabrat zkušenosti a uživit se 
podnikáním. 
 Vytrvať   nezávislost!!! i na manželovi, 
potřeba dokázat sobě i jiným že 
jsem schopná 
 Uživiť rodinu  Seberealizace 
 Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 Sebarealizacia  Mít se dobře 
 udržať výrobu LKT na Slovensku  Na podnikání jsem si vzal úvěr, 
takže se uživit a zároveň splatit 
úvěr 
 na Orave nebola moc veľká 
konkurencia, tak hlavný motív bolo 
presadiť sa na trhu 
 Vybudování široké základny 
zákazníků. Nabídka kvalitních 
a dostupných služeb 
 
 uživiť rodinu  Zvýšit kvalitu našich výrobků na 
světovou úroveň a zvyšovat tak 
export. 
 
3. „Koľko rokov už podnikáte?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 4  2 
 3  12 
 13  8 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 2  8 
 10  12 
 17  15 
 24  17 
 

























































































 5.„Čo Vám Vaša práca prinášajú  a ako je to pre Vás dôležité?“ 
Malí podnikatelia SR 
 
Motív  1.Podnikateľ 2.Podnikateľ 3.Podnikateľ 
Spoločenské 
postavenie 
3 3 3 
Úspech 5 5 4 
Radosť 
z práce 
5 5 4 
Flexibilita 4 2 5 
























Malí podnikatelia ČR 
 
Motív  1.Podnikateľ 2.Podnikateľ 3.Podnikateľ 
Spoločenské 
postavenie 
4 3 5 
Úspech 5 3 3 
Radosť 
z práce 
3 4 4 
Flexibilita 3 5 5 






















Majitelia veľkých firiem SR 
 
Motív  1.Podnikateľ 2.Podnikateľ 3.Podnikateľ 4.Podnikateľ 
Spoločenské 
postavenie 
3 1 5 2 
Úspech 4 3 5 3 
Radosť 
z práce 
5 4 3 5 
Flexibilita 4 3 3 4 
Peniaze 4 5 5 3 
 
 


















Majitelia veľkých firiem ČR 
 
Motív  1.Podnikateľ 2.Podnikateľ 3.Podnikateľ 4.Podnikateľ 
Spoločenské 
postavenie 
1 2 3 5 
Úspech 2 3 3 5 
Radosť 
z práce 
3 5 4 3 
Flexibilita 4 4 5 3 
Peniaze 3 4 4 4 




















 6.„Aký cieľ máte v súčasnej dobe v rámci podnikania?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 vykonať svoju pracú čo najlepšie  Oslovit 4x více klientů než 
doposud! 
 Udržať sa na trhu a odolať 
konkurencii 
 posílit prodajní skupinu o 2 
poradce, zapojit se do podnikání 
syna  
 Vytrvať a rozšíriť firmu  Pracovat nyní efektivně 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 rozšírenie strojového parku  Aby to nebylo  horší 
 uviesť na trh nový výrobok z rady 
LKT 
 Rozšíření služeb a zapracování 
nových zaměstnanců. 
 Ale áno, zdokonaľovať  sa  Pracovat méně ale efektivněji 
  Rozšíriť rodinnú firmu.   Zvýšit výrobu a výstavba nových 






7. „Motivuje Vás neúspech?“ 
Malí podnikatelia SR 3 krát Áno 
Malí podnikatelia ČR 1 krát  Nie 2 krát Áno 
Majitelia veľkých firiem SR 2 krát Nie 2 krát Áno 















Majitelia veľkých firiem ČR













8.„Bojíte sa zmien?“ 
 
Malí podnikatelia SR 2 krát Nie 1 krát Áno 
Malí podnikatelia ČR 2 krát Nie 1 krát  Áno 
Majitelia veľkých firiem SR 3 krát Nie 1 krát Áno 























Majitelia veľkých firiem SR





9.„Ako na Vás pôsobí vonkajšie prostredie:   rodina ,kolegovia,   známy, konkurencia ,  
    zákazníci stimulujú( ovplyvňujú Vás negatívne, pozitívne, vobec)?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 pozitívne  nevnímám 
 musíme sa prispôsobovať 
požiadavkám zákazníkom 
a konkurenicíí. 
 Určitě mě stimulují pozitivně. 
 Pozitívne, ale riadim sa vlastným 
rozumom 
 ovlivňuji pozitivně 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 pozitívne, ale aj negatívne čo ma 
posúva ďalej v mojej prací 
 
 vůbec 
 ovplyvňujú moje podnikanie 
predovšetkým pozitívne  
 pozitivně i negativně 
 nijak  většinou pozitivně 
 pozitívne všetci  pozitivně 
 
  
10.„Ktoré stimulačné prostriedky sú pre Vás dôležité?“ 
Malí podnikatelia SR Finančná odmena Nefinančná odmena 
 4 4 
 4 5 
 5 5 
Malí podnikatelia ČR 3 4 
 5 3 

































Majitelia veľkých firiem 
SR 
Finančná odmena Nefinančná odmena 
 3 4 
 5 4 
 5 2 
 4 5 
Majitelia veľkých firiem 
ČR 
4 4 
 4 4 
 4 5 
 5 4 

































11. „ Aké využívate stimulačné prostriedky voči sebe alebo svojim zamestnancom?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 adekvátna finančná odmena  nevyužívám 
  nie  stimulace blízkou osobou 
 Za zásluhy  Pochvalu 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 pocit dobre vykonanej prace  nič 
 finančné odmeny  pochvala i kritika, finanční 
bonusy 
 no snažím sa ich ohodnotiť, ako si 
to zaslúžia 
 část z obratu 
  nie  finančně odměny 
 
 
12. „Platíte rad/a dane?“  
Malí podnikatelia SR 2 krát Nie 1 krát Áno 
Malí podnikatelia ČR 2 krát Nie 1 krát Áno 
Majitelia veľkých firiem 
SR 
2 krát Nie 2 krát Áno 
Majitelia veľkých firiem 
ČR 








13.„ Prispievate si a (svojím zamestnancom) do životného poistenia alebo penzijného 
pripoistenia?“ 
Malí podnikatelia SR Dvaja Áno  Jeden Nie 
Malí podnikatelia ČR Traja Áno 0 
Majitelia veľkých firiem 
SR 
Dvaja Áno Dvaja Nie 
Majitelia veľkých firiem 
ČR 










14.„Čo Vás k tomu viedlo?“ 
 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 treba mat určíte zabezpečenie aj 
v prípade úrazu a samozrejme 
v dôchodkovom veku. 
 Zajištění rodiny, sama sebe na 
důchod, daňové odpočty 
 Zaistenie dlhov a ďaňové odpočty  Kombinace zajištění spoření 
s daňovými úlevami. 
 
 nič, pretože moc o tom nie sme 
informovaná 
 nemám   potřebu  
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 neinformovanosť  je to škoda 
  väčšia istota a nezávislosť na  nemám potřebu 
sociálnom systéme štátu 
 sú vernosť zamestnancov   osvobození od zdravotního 
a sociálního pojištění 
 Neviem o tom  Výhody s tím spojené 
 
 
15.„Čo by ste na záver odporučili začínajúcim podnikateľom?“ 
Malí podnikatelia SR Malí podnikatelia ČR 
 podnikania sa netreba báť  nenechat se doradit počátečním 
neúspěchem 






 Hodně trpělivosti a vytrvalosti 
a výsledky se dříve či později 
dostaví 
 vydržať prvé tri roky, neustále sa 
prispôsobovať trhu 
 vytrvalost, trpělivost 
Majitelia veľkých firiem SR Majitelia veľkých firiem ČR 
 isť do toho  Hodně štěstí 
 aby sa obrnili trpezlivosťou pri 
vybavovaní všetkých povolení  
a registrácii na úradoch a občas 
nasadili „hrošiu kožu“ 
 
 Nenechat se odradit počátečními 
úskalími a neúspěchy 
 no nech to zvážia, lebo keď do 
toho spadnú, nejde s kola ven 
 pevné nervy, trpělivost 
 veľa šťastia  nevím 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
